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ABSTRAK 
 Gristiani Apsari. Analisis Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 
Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes. Skripsi : Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti 
Tegal. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kualitatif dengan bentuk penelitian Rank Spearman yaitu suatu uji 
analisis untuk mengitung data dengan skala ordinal. 
 Penelitian ini didasari pada pemikiran, bahwa setiap suatu organisasi baik 
pemerintah maupun swasta juga memiliki tujuan yang akan dicapai. Maka 
dimana kerjasama seorang pemimpin yang dipimpin dapat melaksanakan 
tugas maupun fungsi-fungsi struktur yang ada dilingkungan organisasi. 
Sehingga pengaryh Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi 
terhadap Kinerja pegawai akan memberikan tujuan dan manfaat bagi 
kepentingan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan 
mengetahui secara empiris (1) Pengaruh Kepemipinan Transformasional 
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab,Brebes (2) 
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kab.Brebes (3) Pengaruh Kepemipinan Transformasional dan 
Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kab,Brebes. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
Kepemipinan Tranformasional dan Iklim Organisasi sebagai variabel 
Independen dan Kinerja Pegawai sebagai variabel Dependen. 
Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi, 
Kinerja Pegawai. 
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ABSTRACT 
 Gristiani Apsari. Analysis of the Effector of Transfrmational Leadership 
and Organizational Climate on Employee Performance Dinas Kebudayaan dan 
Pariwisata Kab.Brebes. Thesis : Faculty of Eonomics and Business, Pancasakti 
University Tegal. 
This study aims to determine the effect of Transformational Leadership 
and Organizational Climate on Employee Performance of the Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes. This study uses a qualiative approach with the ferm 
of Rank Spearman which is an analysis test to calculate data with an ordinal. 
 This research is based on the idea that every organizational, whether 
government or private, also has goals to be achieved. So where the Cooperation 
of a Leader who is led can carry out taks and Structural Functions that exit within 
the Organitation. So that the influence of Transformational Leadership and 
Organitational Climate On employee performance will priode goals and benefits 
for the interests of the organization. This study aims to test and know empirically 
(1) Effect of Transformational Leadership On Employee Performance Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes (2) Effect of Organizational Icon On 
Employee Performance Dinas Kebidayaan dan Pariwisata Kab.Brebes (3) Effect 
of  Transformational Leadership and Organizational Climate simultane usly on 
Employee Performance Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab,Brebes. The 
variables used in this study are Tranformational Leadership and Organizational 
Climate as Independen vatiabel and Employee Performance as the Dependent 
variabel. 
Keywords : Transformational Leadership, Organizational Climate, Employee 
Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes merupakan instansi 
pelayanan publik yang dituntut untuk memperbaiki dan senatiasa melakukan 
suatu hal dan senantiasa melakukan reformasi serta menginspirasi 
perkembangan. Dalam hal ini rangka meningkatkan citra kerja dan kinerja 
instansi pemerintah yang baik (good govermance) dan perlu adanya penyatuan 
arah dan pandangan bagi jajaran pegawai pemerintah yang dapat digunakan 
sebagai acuan dalam pedoman atau acuan dalam melakukan tugas dengan baik 
manejerial maupun operasioal diseluruh bidang tugas dan unit organisasi 
instansi pemerintahan secara terpadu.  
Disuatu instansi atau lembaga ditengah-tengah dalam masyarakat sudah 
pasti mempunyai suatu visi, misi, dan tujuannya masing-masing. Untuk 
mencapai suatu visi, misi dan tututan maka direncanakan kegiatan atau suatu 
program untuk melaksanakan suatu kegiatan yang diperlukan oleh tenaga 
profesional atau kualitas baik. 
Dalam hal ini harus memperhatikan para tenaga kerja profesional atau 
kualitas yang baik maka dari itu, manajemen sumber daya manusia merupakan 
bagian dari ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan 
peran sumber daya manusia (Human resources management) berbeda dengan 
manajemen personalia (personnel management). Sedangkan manajemen 
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personalia menganggap karyawan sebagai salah satu faktor produksi yang 
harus dimanfaatkan secara produktif, atau manajemen personalia lebih 
menekankan pada sistem dan prosedur. Sumber daya manusia mempunyai 
peran penting dalam melaksanakan dan pencapaian suatu tujuan organisasi 
dengan demikian maka pengelola sumber daya manusia harus memperhatikan 
suatu beberapa aspek seperti aspek staffing, pelatihan dan pengembangan, 
motivasi dan pemeliharaanya. 
Pengembangan SDM adalah proses dalam melakukan pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia, termasuk perencanaan dan 
pengembangan karir, pengembangan manajemen, organisasi dan penilaian 
kerja. Profesionalisme dan probalitas perlu ditingkatkan dengan mengelola 
sumber daya manusia yang ada di dalam organisasi, sehingga mempunyai 
kinerja tinggi.  
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adapun faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja kerja terdiri atas, selain itu yaitu motivasi, kepemimpinan, 
disiplin kerja dan budaya organisasi. Kinerja pegawai merupakan hal yang 
bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan 
yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. 
Fenomena yang terjadi pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes, yang saat ini terutama berkaitan dengan penyimpangan-
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penyimpangan antara lain absensi pegawai yang tinggi setiap bulan 
menunjukkan kurangnya kinerja pegawai. Maka kinerja pegawai tersebut 
masih dikatakan belum optimal karena salah satu penilaian kinerja dari 
kehadiran pegawai masih banyak yang belum sesuai target kerja. Hal ini juga 
bisa disebabkan adaya faktor gaya kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi sebagai faktor yang dapat meningkatkan kualitas kinerja pegawai 
yang berkomitmen sehingga menciptakan yang baik dan hasil yang diharapkan 
dari instansi nantinya. Hal ini menunjukkan bahwa pentingnya penelitian ini 
dilakukan agar supaya diketahui berbagai faktor yang harus diperhatikan Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes dalam upaya meningkatkan kinerja 
pegawai. 
Variabel utama kepemimpinan efektivitas menjadi tanggung jawab 
pemimpin perusahaan dalam melakukan evaluasi atas kepemimpinannya,  
terdiri atas kepemimpinan transksional, transformasional, sinergik dan visioner. 
Diantara pola kepemimpinan tersebut yang memungkinkan anggota organisasi 
menggunakan seluruh potensi dan kapabilitas yang memiliki serta mengarah 
pada pengembangan adalah kepemimpinan adalah kepemimpinan 
transformasional. 
Selain kepemimpinan, yang berpengaruh terhadap kinerja adalah iklim 
organisasi. Ketidak lancaran pegawai dalam bekerja, disebabkan karena adanya 
kurang perhatian pimpinan terhadap bawahan, kurang wibawanya pimpinan. 
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Sesuatu iklim organisasi yang menyenangkan membuat sikap para 
pegawai positif dan memberi dorongan untuk lebih tekun dan baik dalam 
menjalankan kewajibannya dalam bekerja. Sebaliknya, jika iklim organisasi 
tidak bisa menyenangkan maka akan cenderung meninggalkan lingkungan atau 
meninggalkan suatu pekerjaan yang telah dipegang tentunya akan berdampak 
penurunan untuk perusahan tersebut. Maka dalam setiap organisasi memiliki 
iklim yang sangat berbeda-beda, dan ada suasana yang kondusif, dinamis dan 
serta yang lainnya bisa sebaliknya. Iklim organisasi sangat berpengaruh kepada 
pegawai dalam lingkungan eksternal organisasi, dan antara perpaduan peran 
lingkungan internal pada akhirnya mempengaruhi motivasi pegawai. 
Iklim organisasi didalamnya juga terpacu untuk meningkatkan suatu 
prestasi kerja pegawai. Maka dalam hal ini menjelaskan suatu yang baik dalam 
iklim organisasi maka semakin baik  pula kinerja para pegawai. Kondisi dalam 
ini dapat menjadi suatu motivasi bagi pegawai untuk meningkatkan kinerja 
pada sesuatu organisasi. Sebuah hubungan organisasi yang terajlin dalam baik 
antar sesama manusia atau antara pegawai, baik itu terhadap pimpinan dan 
pegawai lainnya, maupun hubungan yang baik antara semua pegawai yang ada 
dilingkungan kerja tersebut. 
Dalam penelitian yang telah ditetapkan dengan judul “Analisis Pengaruh 
Kepemimpinan Tranformasional dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja 
Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes”, saya sebagi 
penulis mengambil tema atau topik tersebut dengan berdasarkan fenomena 
yang terjadi dalam kehidupan baik dilingkungan eksternal maupun internal. 
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B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka saya mencoba 
merumuskan masalah yang dapat mengarahkan penyelesaian penelitian ini, 
yaitu : 
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes? 
2. Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes? 
3. Apakah kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes? 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional secara 
persial terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brbes. 
2. Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi secara persial terhadap 
kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kepemipinan transformasional dan iklim 
organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes. 
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D. Manfaat Penelitian 
a. Bersifat secara teoritas : 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi refernsi untuk penelitian 
selanjutnya yang berhubungan dengan kepemimpinan transformasional 
dan iklim organisasi terhadap kinerja pegawai. Selain itu dapat 
memberikan kontribusi bagi pengembangan teori ilmu manajemen pada 
konsentrasi sumber daya manusia. 
b. Manfaat secara praktis 
1. Bagi Peneliti 
Penelitian ini digunakan untuk memenuhi tugas akhir skripsi 
sebagai persyaratan memperoleh Gelar Sarjana pada Jurusan 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. 
Penelitian ini bisa dapat memberikan tambahan ilmu dan pengetahuan 
khusunya tentang kepemimpinan transforasional, iklim organisasi dan 
kinerja pegawai. 
2. Bagi Perusahaan 
Penelitian ini diharapkan bisa digunakan perusahaan sebagai 
masukan dan menambah informasi tentang kepemimpinan 
transformasional, iklim organisasi dan kinerja pegawai. 
3. Bagi Karyawan 
Penelitian ini diharapkan bisa memberikan tambahan informasi 
untuk karyawan dalam bekerja agar dapat meningkatkan kinerja 
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sehingga iklim organisasi merasa nyaman dalam lingkungan kerja dan 
memiliki komitmen yang tinggi pada perusahaan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Landasan Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam 
tiga bentuk penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berperan sebagai 
penjelasan awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. 
Penelitian kualitatif, teori berperan sebagai perspektif bagi penelitian dan 
terkadang justru dihasilkan selama penelitian berlangsung. Adapun dalam 
penelitian metode campuran teori bisa digunakan untuk beragam tujuan, 
tergantung pada fleksibilitas penggunaan baik dalam penelitian kualitatif 
maupun kuantitatif. Beberapa baik dalam penelitian kuantitatif yang dapat 
dijelaskan yakni kinerja, kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi. 
1. Kinerja  
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dalam suatau organisasi baik 
organisasi bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
menghasilkan salama satu priode waktu. Secara lebih tegas menurut Yusni 
Harianto Y (2017:49), juga mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan 
yang mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan dan memberikan kontribusi ekonomi. 
Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatau 
kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,misi 
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dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis 
(stragic planning) suatau organisasi. 
Kinerja dapat diartikan sebagai sesuatu hasil yang telah dikerjakan 
(thing done) dan yang merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang yang ada didalam suatu organisasi dan 
sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang dalam rangka untuk 
mencapai tujuan organisasi yang sebelumnya telah ditetapkan. Ada 
dasarnya suatu kinerja juga dapat dilihat dari dua segi, yaitu dari segi 
kinerja pegawai (individu) dan segi kinerja organisasi. Kinerja pegawai 
merupakan hasil kerja yang perorangan dalam suatau organisasi. Dan 
sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang diapai dari 
suatu organisasi. Maka dalam organisasi juga berhubungan dengan antara 
kerja perorangan (individual performance), suatau hasil organisasi baik 
pemerintah maupun swasta dan bsesar maupun kecil juga untuk mencapai 
sesuatu yang telah ditetapkan hanya jika upaya yang telah dilakukan 
seorang ataupun kelompok berperan yang sangat aktif sebagai pelaku 
didalam suatau organisasi. Karena dalam kinerja organisasi juga sangat 
ditentukan dalam unsur anggotanya dan oleh karena itu untuk mengukur 
dalam suatau kinerja organisasi sebaiknya diukur dengan melalui tampilan 
kerja dari anggotanya. 
Kinerja merupakan tingkat dari keberhasilan seseorang atau 
kelompok yang dalam melaksanakan suatu tugas dan tanggung jawabnya 
serta kemampuan tujuan dalam standar yang telah ditetapkan. Adapun juga 
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yang menegaskan bahwa adanya kinerja pegawai juga diartikan sebagai 
ungkapan kemajuan yang sangat didasri oleh sesuatu pengetahuan, sikap 
dan motivasi dalam melaksanakan sesuatu pekerjaannya. Dan sementara 
itu Bernardi dan Russel juga menjelaskan bahwa dalam kinerja merupakan 
sesuatu hasil kerja yang telah dicapai oleh sesorang dengan sesuai fungsi 
dan tugasnya. Kinerja juga dapat diartikan dengan gambaran mengenai 
suatu tingkat pencapaian pelaksanaan suatau kegiatan, program dan 
kebijakan dalam mewujudkan visi dan misi dan sasaran suatau oraganisasi. 
Dengan ini kaitannya kinerja organisasi, adapun juga yang 
mengungkapkan beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam suatu tingkat 
harapan yang terlihat dari tujuan strategik, hingga target pun, dan 
kejelasan yang ada diruang lingkungan akuntabilitas dan rasa tanggung 
jawab, adanya suatau kebutuhan untuk menilai dan memonitor kinerja 
yang adanya suatau sistem informasi yang handal, maka akan diharapkan 
dapat memberikan gambaran kinerja suatau organisasi yang baik. 
Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan juga kinerja 
merupakan hasil pekerjaan seseorang atau sekelompok orang yang ada 
didalamnya suaau organisasi yang sangat dipengaruhi oleh sesuatau 
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam priode waktu 
yang tertentu. Dan juga pengrtian kinerja pegawai tidak terbatas pada 
kinerja individu saja, tetapi kinerja kelompok juga dan kinerja organisasi, 
yang pada dasarnya bersumber dati kinerja individu. Kinerja organisasi 
juga merupakan dari indikator tingkatan prestasi yang dicapai dalam 
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keberhasilan manager, dan merupakan suatau hasil dari perilaku 
organisasi. Kinerja organisasi juga merupakan fungsi-fungsi sesuatu hasil 
pekerjaan yang ada didalam organisasi yang sanagat dipengaruhi oleh 
faktor-faktor yang itetnal dan eksternal dalam mencapai suatau tujuan 
yang telah ditetapkan dari selama priode waktu yang tertentu. Menurut 
Yusni Harianto Y (2017:68) mengatakan bahwa terdapat unsur-unsur yang 
terdiri dari, sebgai berikut : 
1. Hasil-hasil atau evaluasi fungsi pekerjaan 
2. Faktor yang sangat berpengaruh terhadap prestasi seorang 
3. Pencapaian tujuan organisasi 
4. Periode waktu tertentu 
Maka sangat mengandung pengertian tentang apa yang telah didapatkan 
disebut sebagai dimensi kerja dan dijadikan dasar dalam penelitian ini, suatu 
kinerja pegawai adalah mempengaruhi seberpa banyak mereka yang memberikan 
kontribusi kepada organisasi. 
2. Dimensi Kinerja Pegawai 
Menurut Bangun (2012:56) pengukuran kinerja karyawan harus 
terdapat standar pekerjaan yang harus dipahami dengan jelas. Suatu 
pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu 
mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang dituntut suatu 
pekerjaan tertentu : 
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1. Jumlah Pekerjaan 
 Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi strandar 
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda 
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi syarat tersebut baik itu 
pengetahuan, keterampilan maupun kemampuan yang sesuai. 
Berdasarkan persyaratan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan 
yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau setiap karyawan 
dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan. 
2. Kualitas pekerjaan 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 
tertentu untuk dapat menghasilakan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar 
kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 
mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila 
menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut 
pekerjaan tersebut. 
3. Ketepatan waku 
 Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis 
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu 
bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan 
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pada bagian lainnya, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil 
pekerjaan. 
4. Kehadiran 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang 
menuntut karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari bekerja 
dalam seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran 
karyawan dalam mengerjakannya. 
5. Kemampuan kerjasama 
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang 
karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus 
diselesaikan oleh dua orang atau lebih, sehingga membutuhkan 
kerjasama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat 
dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya. 
3. Tujuan dan Elemen Kerja 
Untuk dapat mewujudkan sesuatu tujuan yang perusahaan yang 
bisa menerapkan konsep suatu kinerja, yang berkualitas dan profesional, 
maka kita perlu juga paham apa yang kita menjadi tujuan untuk menyelruh 
suatau spesifik suatau kinerja. Tujuan menyeluruh manajemen kinerja 
adalah untuk menumbuhkan suatu adanya budaya dimana individu dan 
kelompok bertanggung jawab atas kelanjutan peningkatan proses bisnis 
dan peningkatan ketrampilan dan kontribusi mereka sendiri. Adapun 
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menurut Bangun (2012:25) mengatakan bahwa tujuan spesifik yang 
diterapkan oleh manajemen kinerja,sebagai berikut : 
1. Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi 
2. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan suatu 
budya yang berorientasi pada kinerja 
3. Meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai 
4. Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan mereka, 
meningkatkan. Kepuasaan kerja dan mencapai potensi mereka bagi 
keuntungan mereka sendiri dan organiasi secara keseluruhan 
5. Mengembangkan hubungan yang kontruksi dan terbuka antara 
individu dan manajer dalam suatu proses dialog yang dihubungkan 
dengan pekerjan yang sedang dilaksanakan sepanjang tahun 
6. Memberikan suatu kerangka bagi kesepakatan saran bagaimana 
diekspresikan dalam target dan standar kinerja sehingga pengertian 
bersama tentang sasaran dan peran yang harus dimainkan manajer dan 
individu dalam mencapai sasaran tersebut 
7. Memutuskan perhatian pada atribut dan kompetensi yang diperlukan 
agar bisa dilaksanakan secara aktif dan apa yang seharusnya dilakukan 
untuk mengembangkan atribut dan kompetensi 
8. Memberikan untuk ukuran yang akurat dan objektif dalam kaitannya 
dengan target dan standar yang disepakati sehingga individu 
menerima umpan balik dari manajer tentang seberapa baik yang 
mereka lakukan 
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9. Asar dasar penelitian ini, memungkinakan individu bersama manajer 
menyepakati secara bersama mengkaji training dan penembangan 
serta menyepakati bagaimana kebutuhan itu dipenuhi 
10. Memberi kesempatan individu untuk mengungkapkan aspirasi dan 
perhatian mereka tentang pekerjaan mereka 
11. Menunjukkan pada setiap orang bahwa organisasi menilai mereka 
sebagai individu. 
12 . Membantu memberikan wewenang kepada orang memberi orang 
lebih banyak ruang lingkup ntuk bertanggungjawab atas pekerjaan dan 
melaksanakan kontrol atas pekerjaan itu 
13. Membantu mempertahankan orang-orang yang mempunyai kualitas 
yang tinggi 
14. Mendukung  misi jauh manajemen kualitas total. 
4. Pengukuran Kinerja 
  Suatu ukuran kinerja pegawai terlihat dari sebuah rasa tanggung 
jawab atas menjalankan tugas, dan semua akan terlihat jika kepada 
kepatuan dan loyalitas dalam menjalankan tugasnya. Kinerja pegawai akan 
menjai optimal, bilamana diintregasikan dengan suatau komponen dan 
dibebarangi dengan keinginan yang ikhlas, dan serta menyadari akan 
kekurangan yang ada pada dirinya. Menurut Bangun (2012:15) juga 
menegaskan terdapat tiga variabel yang sangat penting dan yang harus 
dipertimbangkan dalam pengukuran kinerja, sebagai berikut : 
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1. Kinerja berbasis pelaku 
Lebih menekankan pada pelaksana kinerja, dan peniliaian kinerja 
yang telah difokuskan pada pelaku dengan atribut, karakteristik dan 
kualitas personal yang dipandang sebagai faktor utama dalam kinerja. 
2. Kinerja berbasis perilaku 
Hal ini tidak semata-mata berfokus kepada faktor pegawai, namun 
juga berkosentrasi pada perilaku yang seseorang dalam melakukan 
kerja. 
3. Kinerja berbasis hasil kerja 
Hal ini difokuskan pada pengukuran hasil, dan selain itu juga harus 
tetap dalam memperhatikan suatu faktor-faktor perilaku yang dengan 
kualitas personal. 
5. Penilaian Kinerja 
Menurut Bangun (2012:7), menyatakan bahwa penilaian kinerja 
sebagai beikut : 
1. Penilaian kinerja menyediakan berbagai informasi yang untuk 
keperluan pengambilan keputusan tentang, promosi, mutasi, demosi dan 
juga penetapan kebijakan kompenasi. 
2. Penilaian kinerja juga mendapatkan pimpinan bawahan untuk bersama-
sama mengevaluasi bawahan yang sangat berkaitan dengan pekerjaan. 
Maka  menurut Bangun (2012:30) bahwa bisa juga  mengetahui kelemahan 
dan kelebihan, hambatan dan juga dorongan faktor yang suskes bagi kinerja 
seseorang dan maka dari itu terbukalah jalan menuju profesionalisme yaitu yang 
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mempengaruhi kesalahan-kesalahan yang telah dilakukan. Penilaian kinerja juga 
dapat memiliki jumlah tujuan yang berorganisasi, sebagai berikut : 
1. Penilain juga digunakan untuk pengambilan suatau keputusan 
personalia yang terpenting. 
2. Penilaian memberikan tentang pelatihan dan pengembangan yang telah 
dibutuhkan. 
3. Penilain kinerja juga dapat digunakan untuk suatu program seleksi dan 
suatau pengembangan. 
4. Penilaian kinerja untuk memenuhi tujuan umpan balik yang ada 
terhadap suatau pegawai tenang bagaiamana organisasi suatau 
perusahaan yang memandang kinerja mereka.  
6. Hambatan-hambatan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
Dalam menerapkan suatu model manajemen kinerja yang 
profesional maka sering ditemui sebagai berbagai hambatan. Dan adapun 
menurut Bangun (2012:35) mengatakan bahwa bentuk-bentuk suatu 
hambatan sebagai berikut, :  
1. Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan dalam 
mengenal secara lebih komprehensif tentang manajemen kinerja. 
Adapun para manajer yang telah memahami dan bener baru sedikit, 
yaitu terutama mereka yang telah memiliki tingkat pendidikan yang 
tinggi dan juga berpengalaman dalam bidang secara lama ditambah 
dengan seringnya mengikuti pelatihan (training) dalam konteks 
manajemen kinerja. 
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2. Sarana dan prasaran yang terdapat diorganisasi tersebut baik organisasi 
yang bersifat profit oriented dan profit oriented belum mendukung ke 
arah penegakan konsep manajemen kinerja yang baik. 
3. Research, pelatihan, jurnal atau buku teks yang mendudkung 
pemahaman serta percepatan berbagai pihak dalam memahami dan 
menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia dengan lengkap, 
bahkan diangap asih kurang. 
4. Keberadaan berbagai referensibaik yang ditulis oleh penulis asing dan 
dosmestik masih lebih bersifat umum dan belum bersifat kuasistik atau 
khusus. Maka kondisi ini disebakan para manajer dalam menerapkan 
suatu konsep manajemen kinerja harus bekerja untuk 
menerjemahkannya dengan kondisi tepat. 
5. Dukungan pihak terkait seperti pemerintah dan lembaga terkait lainnya 
yang belum begitu maksimal dalam fungsinya sebagai kontrol sosial. 
Hal ini juga bisa dimaklumi karena mereka juga masih memiliki 
kekurangan perangkat dalam usaha mewujudkan suatau tatanan 
organisasi dengan basis manajemen kinerja yang profesional. 
7. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Bangun (2012:60) adapun faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja, antara lain : 
1. Faktor individual yang terdiri dari atas : Kemampuan dan keahlian, latar 
belakang dan demografi. 
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2. Faktor psikolog yang terdiri dari atas : persepsi, attitude, petsonality, 
pembelajaran, motivasi. 
3. Faktor organisasi yang terdidi dari atas : sumber daya, kepemimpinan, 
penghargaan, struktur, job design. 
Dan berbagai faktor manajemen Sumber Daya Manusia yang 
memiliki pengaruh terhadap kinerja adalah seagai berikut : 
1. Kepemimpinan, adalah seorang pemimpin mempengaruhi perilaku 
bawahannya, agar mau bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan 
organiasi. 
2. Pendidikan, merupakan suatau proses pemberdayaan yaitu prosesuntuk 
mengungkapkan potensi yang dimiliki manusia, yang selanjutnya dapat 
memberikan sumbangan kepada keberdayaan masyarakat, dan 
merupakan suatu proses jangka panjang untuk memberikan bentuk 
manusia seutuhnya. 
3. Kompenasasi, adalah sesuatu yang diterima karyawan sebgai balas jasa 
untuk kinerja mereka yang dibedalan antara kompenasi  langsung 
berupa gajih dan upah pada karyawan. 
4. Situasi kerja, dapat mempengaruhi dalam melaksanakan dan 
menyelesaikan pekerjaan, karena pada situasi kerja yang sangat baik 
berdamak positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Kedisplinan, adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber 
Daya Manusia, maka kedispilnan juga merupakan fungsi operatif yang 
terpenting karena semakin disiplin pegawai. 
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2. Kepemipinan Transformasional 
1. Definisi Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penentuan bagi 
kesuksesan sebuah organisasi yang ada di suatu perusahaan. 
Kepemimpinan ini bersifat kontekstual dan senantiasa mengalami 
pergeseran dari waktu ke waktu, maka oleh karena itu perkembanagan 
sosial, plitik dan budaya berlaku pada zamannya. Dalam sesuatu 
organisasi, faktor kepemimpinan memegang peran sangat penting 
karena itulah yang menggerakan dan mengarahkan organisasi dalam 
mencapai tujuan dan itu bukanlah hal yang sanagt mudah, karena sebab 
itu pemimpin harus bisa memahami suatu perilaku bawahan yang 
berbeda-beda. Demikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian 
dan partisipasi kepada organisasi secara yang efektif dan efesien. 
Sebagai instansi yang bergerak dibidang pariwisata juga mungkin 
memiliki masalah anatara pegawai, seriring dalam perkembanagan 
zaman, dinas pariwisata pun terus membebani diri dan mempersiapkan 
segala konsekuensi yang mungkin terjadi maka salah satunya adalah 
dengan menciptakan sesuatu iklim organisasi yang baik, adanya 
kepemimpinan yang baik yang akhirnya akan memotivasi kinerja 
pegawai yang ada guna untuk meningkatkan kualitas kerja pegawai itu 
sendiri. Pemimpin harus juga bisa kontrol dengan yang cermat, baik, 
disiplin dan tegas dalam mengambil suatu keputusan karena seseorang 
pemimpin harus menjadi pemimpin yang baik kepada pegawainya. 
21 
 
Dalam menjalankan organisasi diperlukan seorang pemimpin 
yang rasional berkompetensi dan profesional,yang mampu 
melakakukan perubahan dan mengahkan kegiatan organisasi dalam 
mencapai tujuan organiasai. Kepemimpinan adalah kesanggupan untuk 
membujuk (persuasif) orang lain untuk mencapai tujuan yang telah 
ditentukan dengan intensitas. Faktor manusialah yang meningkat suatu 
kelompok dan menggrakkannya ke arah sasaran. 
Gaya kepemimpinan merupakan usaha atau cara seorang 
pemimpin untuk mencapai tujuan suatu organisasi dengan melibatkan 
unsur-unsur falsafah, ketrampilan, sifat dan sikap pegawai. Sehingga 
gaya kepemimpinan transformasional ini yang paling efketif adalah 
gaya yang bisa mendorong dan menerima bawahannya. Setiap esensi 
kepemipinan merupakan upaya seseorang untuk mempengaruhi orang 
lain agar berperilaku dengan yang diinginkan. Gaya kepemimpinan 
adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan 
bawahanya. Menurut Tjiptono (2001:140) umumnya dikenal lima 
macam gaya kepemimpinan, yaitu otokratis, demokratis, partsipatif, 
orientasi pada tujuan, dan situsional, berikut penjelasan dari lima 
macam gaya kepemipinan : 
1. Gaya Kepemimpinan Otokratis 
Gaya kepemimpinan autocratic, ini juga dikenal sebagai 
kepemimpinan diktator atau direktif. Orang yang menganut 
pendekatan ini juga mengambil keputusan tanpa berkonsultasi 
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dengan para karyawan yang harus melaksanakn atau karyawan 
yang dipengaruhi oleh keputusan tersebut. Mereka juga menuntut 
untuk apa yang harus dilakukan orang lain dengan mengahrapkan 
mereka memtuhinya. Kritik yang muncul adalah bahwa pendekatan 
ini tidak akan efektif dalam jangka panjang. Kepemimpinan 
autocratic ini tidak sesuai dengan dalam lingkungan TQM. 
2. Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Gaya Kepemimpinan Democratic, merupakan dikenal juga 
dengan istilah dengan kepemimpinan konsulatif atau konsensus. 
Orang yang menganut pendekatan ini melibatkan para karyawan 
yang melaksanakan suatau keputusan dalam proses pembuatannya. 
Sebenarnya yang membuat keputusan ini adalah pemimpin, hanya 
saja setelah menerima masukan dan rekomendasi dari suatu 
anggota tim. Kiritk ini terdapat pendekatan yang menyatakan 
bahwa suatu keputusan terpopuler atau tidak disukai maka 
merupakan keputusan terbaik, kepemimpinan ini sesuai dengan 
sifatnya cendrung menghasilkan suatu keputusan yang dapat 
disukai daripada suatu keputusan yang tepat. Gaya ini juga 
memberikan dan mengarahkan suatu pada kompromi yang pada 
akhirnya memberikan hasil yang tidak diharapkan. 
3. Gaya Kepemimpinan Partisipatif 
Gaya kepemimpinan partisiatf, juga dikenal dengan istilah 
kemimpinan terbuka, bebas, atau nondirective. Orang yang 
23 
 
menganut pendekatann ini hanya sedikit memegang kendali dalam 
proses pengambian keputusan. Ia hanya menyajikan informasi 
mengenai suatu permasalahn dan memberikan kesempatan kepada 
anggota tim untuk mengrmbangkan strategi dan pemecahannya. 
Tugas pemimpin adalah mengarahkan tim kepada tecapainya 
konsensus. Asumsi yang mendasari gaya kepemimpinan ada;ah 
ahwa karyawan akan lebih siap menrima tanggung jawab terhadap 
solusi, tujuan dan strategi. 
4. Gaya Kepemimpinan Berorientasi pada Tujuan 
Gaya kepemimpinan ini juga disebut kepemimpinan 
berdasarkan hasil atau berdasarkan sasaran. Orang yang menganut 
pendekatan ini meminta anggota tim untuk memusatkan 
perhatannya hanya pada tujuan yang ada. Hanya strategi yanag 
dapat menghasilkan kontribusi nyata dan dapat diukur dalam 
mencapai tujuan organisasilah yang dibahas. 
5. Gaya Kepemimpinan Situasional 
Gaya kepemimpinan ini dikenal pula sebagai 
kepemimpinan tak tetap (fluid) atau kontigensi. Asumsi yan 
diunakan dalam gaya ini adalah bahwa tidak adasatu pun gaya 
kepemimpinan yang tepat bagi setiap manajer dalam segala kndisi. 
Oleh karena itu gaya kepemimpinan situsional akan 
menerapkansuatu gaya kepemimpinan tertentu berdasarkan 
pertimbanag atas faktor-faktor seperti pemimpin, pengikut, dan 
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situsional (dalam arti struktur tugas, peta kekuasaan, dan dinamika 
kelompok. 
Menurut Tjiptono (2001:152) juga mengemukakan gaya 
kepemimpinan merupakan para pemimpin meningkatkan 
ketersediaan jumlah dan jenis penghargaan bagi pegawai dan 
memberikan suatu petunjuk untuk membimbing dan menjelaskan 
cara-cara dalam mendapatkan pengharagaan. Maka berdasarkan 
pemimpin dalam memotivasi karyawan, terhadap beberapa gaya 
dari pemimpin menurut Tjiptono (2001:152), yakni : 
1. Kepemimpinan Directive 
Gaya Kepemimpinan Directive, dalam gaya kepemimpinan 
ini bawahan tidak diberi kesempatan untuk berpartisipasi. 
2. Kepemimpinan Supprotive 
Gaya Kepemimpinan Supprotive, merupakan mampu 
menarik orang lain atau bawahnya untuk melakukan pekerjaan 
secara efektif dan penuh tanggungjawab sebab pemimpin 
senantiasa memberikan dukungan dibelakang mereka. 
3. Kepemimpinan Partisipatif 
Gaya Kepemimpinan Partisipatif, merupakan terciptanya 
hubungan yang harmonis antara pimpinan dengan bawahan, sebab 
pemimpin selalu memberikan kesempatan kepada bawahan untuk 
menyampaikan masukan, gagasan atau saran kepada pimpinan 
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dalam melakukan pekerjaan maka dikenal dengan kepemimpinan 
yang terbuka, bebas dan nondirective. 
4. Kepemimpinan Berorientasi Prestasi 
Gaya Kepemimpinan Berorientasi Prestasi, dalam gaya 
kepempinan ini suatu kepemimpinan yang berdasarkan hasil atau 
sasaran. Orang yang menganut dalam pendekatan ini juga meminta 
anggota tim untuk memutuskan suatu perhatiannya hanya pada 
tujuan yang ada. Strategi ini juga dapat menghasilkan suatu 
kontribusi suatu hasil nyata dan dapat diukur dalam suatu 
mencapai tujuan yang organisasilah yang dibahas. 
Menurut Rahmi (2017:34) gaya kepemimpinan pada 
perkembangan selanjutnya, saat ini muncul teori kepemimpinan 
transaksional dan transformasional. Adapun penjelasannya sebagai 
berikut: 
1. Kepemimpinan Transaksional 
  Kepemimpinan Transaksional, merupakan perilaku 
pemimpin yang memfokuskan perhatiannya pada transaksi 
interpersonal antara pemimpin dengan anggota yang melibatkan 
hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada 
kesepakatan mengenai klarifikasi sasaran, standar kerja, penugasan 
kerja, dan penghargaan. 
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2. Kepemipinan Transformasional 
  Kepemimpinan Transformasional, merupakan serorang 
pemimpin yang menguasai situasi dengan menyampaikan svisi yang 
jelas tentang tujuan kelompok, bergairah dalam pekerjaan dan 
kemampuan untuk membuat semua anggota kelompok merasa diisi 
ulang dan berenergi. Maka kepemimpinan ini jenis gaya 
kepemimpinan yang mengarah ke perubahan positif pada mereka 
yang mengikuti. 
  Kepemimpinan transformasional merupakan suatu proses 
mempengaruhi dalam menentukan suatu tujuan, dan untuk 
memperbaiki kelompok dan budayanya untuk mencapai suatu tujuan 
organisasi tertentu diperlukan pola atau gaya kepemimpinan tertentu. 
Gaya kepemimpinan yang dapat menumbuhkan potensi pada suatu 
karyawan adalah kepemimpinan transformasional. Suatu 
kepemimpinan yaitu aktivitas pemegang kewenangan dan 
pengambilan keputusan yang berada disuatu organisasi. Kepemimpin 
transformasional harus mengidentifikasikan visi organisasi, dan 
bawahan harus menerima dan mengikuti kreadibilitas pemimpinnya. 
Pemimpin bergaya trasnformasional dianggap sebagai model 
pemimpin yang tepat dan mampu untuk meningkatkan efesiensi, 
produktivitas, dn inovasi uasaha guna untuk meningkatkan suatu 
daya saing dalam dunia yang lebih bersaing. 
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  Pemimpin kepemimpinan transformasional adalah 
kepemimpinan yang memiliki jiwa visi dan misi kedepan yang 
mampu mengidenfikasi sebuah masalah yang terdapat pada 
lingkungan kerja. Perubahan dan memberikan motivasi dan inspirasi 
kepada pegawai, serta bisa membangun team work yang solid 
membawa perubahan dalam etos kerja dan kinerja manajemen pada 
pegawai. Esensi dalam kepemimpinan transformasional adalah 
memberdayakan para pegawai terhadap nilai-nilai baru. Dengan 
demikian kepemimpinan transformasioal adalah kepemimpinan yang 
mampu menciptakan perubahan yang mendasar dan dilandasi dengan 
nilai-nilai agama, sistem dan budaya juga untuk menciptakan inovasi 
dan kreatifitas pengikutnya dalam rangka mencapai visi dan misi 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
  Kepemimpinan transformasional merupakan gaya 
kepemimpinan yang berupaya untuk mentransformasikan nilai-nilai 
yang dianut oleh bawahan untuk mendukung visi dan tujuan suatu 
organisasi. Nilai-nilai yang ada di kepemimpinan transformasional 
tersebut, yang diharapkan untuk hubungan baik antar anggota 
organisasi dapat dibangun sehingga muncul iklim saling percaya 
diantara anggota organisasi. Gaya kepemimpinan transformasional 
Menurut Tjiptono (2001:84), Kepemimpinan transformasional 
adalah suatu gaya kepemimpinan yang digunakan oleh seorang 
manajer bila ingin suatu kelompok melebrkan batas dan memliki 
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kinerja melampaui status dan mencapai serangkaian sasaran yang 
ada diorganisasi dengan cara mempraktekan perilaku sesuai pada 
tahap treansformasional. Gaya kepemimpinan transformasional 
bahwa serimg didentifikasikan melalui dampak terhadap bagaimana 
pemimpin yang meperkuat sikap saling kerjasama dan mempercayai, 
kemajuan secara kolektif dan kepemimpinan yang mengarah pada 
perubahan positif yang mengikuti. 
  Kepemimpinan transformasional sebagai pendekatan 
kepemimpinan abad 1, Kepemimpinan transformasional 
digambarkan sebagai bentuk kepemimpinan yang mampu 
mengingatkan komitmen staff, dan mampu menkomunikasikan suatu 
visi dan implementasikan serta mampu untuk memberikan kepuasan 
dalam suatu bekerja. 
  Seorang pemimpin dikatakan bergaya transformasional 
apabila suatu dapat mengubah situasi, mengubah apa yang 
dilakukan, dan bmemiliki nilai kebebasan tujuan yang benar. 
Seseoran pemimpin tansformasional juga harus mampu 
mentrasnformasikan secara optimal dari sumber daya organisasi 
untuk mencapai suatu tujuan yang benr terhadap suatu organisasi 
yang ada diperusahaan tersebut yang telah ditentukan. Sumber daya 
yang dimaksud bisa berupa SDM, fasilitas , dana dan faktor 
eksternal organisasi. Gaya kpemimpinan banyak diyakini oleh pihak 
sebagai gaya kepemimpinan yang efektif untuk memtivasi bawahan 
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untuk berperilaku yang ingin diperlukan atau diinginkan. 
Kepemimpinan yang terbaik melaksanakan beberapa kondisi 
organisasinya. Maka bagi kepemimpinan yang menerapkan suatu 
gaya kepemimpinan transformasional, maka sementara itu  Tjiptono 
2001:90) menyatakan bahwa kepemimpinan yang mengarah pada 
kualitas kepemimpinan meliputi tiga cara sebagai berikut : 
1. Mendorong pegawai untuk lebih menyadari bahwa arti dalam 
suatu hasil usaha sangat penting. Maka arti pentingnya suatu 
usaha yang diterapkan pada pegawai dengan kata lain, orientasi 
sebagai proses mendapat prioritas dibandingkan dengan sekedar 
hasil. 
2. Mendorong pegawai untuk mendahulukan kepentingan suatu 
kelompok. Maka untuk mendahulukan kepentingan suatu 
kelompok dibandingkan kepentingan pribadi menjadi krusial 
untuk menginat hubungannya yang baik dan iklim suatu 
organisasi kerja yang efektif dan kondusif maka menjadi 
perjhatian utama dalam suatu penerapan gaya kepemimpinan 
transformasional ini. 
3. Meningkatkan kebutuhan pegawai yang lebih tinggi, seperti harga 
diri dan kualitas diri. Untuk kebutuhan bawahan bukan hanya 
dimateri saja, namun seorang pemimpin harus mampu juga untuk 
mrendorong pegawai untuk kebutuhan yang tinggi dan sesuai 
dengan kapasitas mereka. 
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Dan selain tiga cara untuk menerapkan suatu gaya 
kepemimpinan, ada juga terdapat suatu beberapa dimensi pengukuran 
gaya kepemimpinan transformasional seperti yang telah diungkapkan 
oleh Tjiptono (2001:34) yang telah menyatakan dalam “Four I’ s” 
sebagai berikut : 
1. Suatu pengaruh yang diidealkan 
Pemimpin transformasional ini cenderung dikagumi, dihormati 
dan dipercaya. Dalam hal ini mengagumi pemimpin sehingga 
selalu untuk berusaha berbuat lebih daripada yang diharapkan 
pemimpinnya. Dan selain itu, pemimpin transformasional ini selalu 
mempertimbangan hal yan penting dalam suatu organisasi. 
2. Memotivasi inspirasional 
Pemimpin transformasional ini memotivasi dan 
menginspirasikan orang yang ada di suatu organisasi tantangan 
suatu kerja yang menarik terhadap suatu bawahan meraka. Dan 
menggerakan suatu rasa semangat untuk bekerja ,para pemimpin 
mendorong juga untuk menginginkan masa depan suatu organisasi 
yang cerah dan menarik dalam mencapai suatu tujuan yang benar, 
yang telah dikemukan sebelumnya. 
3. Rangsangan intelektual 
Pemimpin transformasional ini merangsang bawahannya 
agar inovatif dan kreatif dalam bekerja yang bisa membuat dengan 
pendapat-pendapat, dan memecahkan suatu dengan cara-cara yang 
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baru. Dan tidak ada suatu keancaman bersama tenaga kreatif sangat 
yang diharapkan dari bawahan, sehingga untuk mendorong sesuatu 
hal-hal yang baru dan suatu ide yang tidak ditentang walapun 
berpendapat tentang adannya ide pimpinan. 
4. Pertimbangan yang diindividualkan 
Pemimpin transformasional akan memberikan perhatian 
terhadap masing-masing suatu kepentingan individu untuk suatu 
persial dan suatu perkrmbangan untuk merka. Dan para bawahan 
dikembangkan dengan menggali potensi teringgi mereka. 
Menurut Tjiptono (2001:160) seorang pemimpin yang secara 
efektif menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, dengan harus 
melakukan beberapa hal sebagai berikut : 
1. Memahami adanya visi dan misi organisasi. 
2. Memahami adanya lingkungan organisasi melalui analisis 
lingkungan strategis (SWOT). 
3. Merumuskan rencana strategi suatu organisasi. 
4. Menginternalisasikan visi, misi, kondisi lingkungan yang strategis, 
dan rencana pada seluruh anggota yang ada disuatu organisasi. 
5. Mengendalikan secara strategi melalui manajemen pengawasan. 
6. Memahami adanya kebutuhan para pegawai. 
7. Memahami adanya kepastian para pegawai. 
8. Mendistribusikan suatu pekerjan dengan kepastian pegawai. 
9. Mengepresiasi hasil pekerjaan pegawai. 
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2. Model Kepemimpinan Transformasional 
Dalam hal ini kepemimpinan dipahami oleh dua pengertian, yaitu 
sebagai ekuatal untuk menggerakan orang dan mempengaruhi orang. 
Kepemimpinan adalah proses yang dimana mengarahkan dan 
mempengaruhi aktvitas-aktivitas yang ada hubungannya dan pekerjaan 
pegawai terhadap pegawai lainnya. 
Hakikat kepemimpinan transformasional adalah seserang yang 
mempunyai kemampuan yang untuk mempengaruhi orang lain dalam 
suatau kerjanya yang dengan menggunakan kekuasaan. Menurut Stoner, 
maka semakin banyak jumlah sember kekuasaan yang tersedia bagi 
pemimpin, maka akan semakin besar potensi kepemimpinan yang sangat 
efektif. 
Setiap pemimpin dipilih karena yang memiliki visi dan misi yang 
jelas, dan sulit juga untuk menjadi pemimpin jika ia dianggap tidak 
memiliki visi dan misi yang jelas. Dalam kejelasan visi dan misi mapu 
memberikan arah bagi kejutan suatu organisasi dimasa yang akan datang. 
Maka salah satu dalam model kepemimpinan transformasional yang 
berpendidikan maka akan mampu mendorong terciptanya efektifitas. Jenis 
kepemimpinan ini yaitu suatu yang menggambarkan adanya tingkatan 
kemampuan pemimpinan untuk mengubah perilaku pengikut menjadi 
lebih baik lagi dengan cara mendorong mereka untuk melakukan suatu 
yang kelihatannya mustahil. Maka dengan kepemimpinan ini juga 
menawarkan suatu perspektif perubahan pada keseluruhan instunsi 
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ataupun perusahaan, sehingga menyadari dengan adanya ekstensinya 
untuk membangun suatu isntunsi atau perusahaan yang siap menyongsong 
perubahan bahkan menciptakan perubahan yang ada dalam lingkungan 
instansi atau perusahaan tersebut dan organisasinya. 
3. Ciri-ciri Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional ini merupakan jenis 
kepemimpinan yang menkankan pentingnya sistem nilai untuk 
meningkatkan kesadaran suatu pengikut tentang masalah-masalah etis. 
Pemimpin yang transformasional yaitu yang mampu menggerakan 
pengikut untuk terlibat aktif dalam prosese perubahan tersebut, oleh 
karena itu pemimpin transformasional biasanya memiliki keperibadian 
yang kuat sehingga membangun ikatan emosional pengikut untuk 
mewujudkan tujuan yang ideal dalam instunsi maupun perusahan tersebut.  
Adapun menurut Tjiptono (2001:80) ciri-ciri gaya kepemimpinan 
transformasional yang melekat pada suatu gaya kepemimpinan transformasional, 
yaitu : 
1. Mampu mendorong pengikut untuk menyadari pentingnya ada hasil 
dalam pekerjaan. 
2. Mendorong pengikutnya untuk lebih mendahulukan kepentingan tim 
maupun organisasi. 
3. Mendorong untuk tercapainya kebutuhan yang lebih tinggi. 
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4. Adanya proses untuk membangun komitmen bersama yang terdapat 
sasaran organisasi dan memberikan kepercayaan kepada pengikut untuk 
mencapai sasarannya 
4. Karakteristik Kepemimpinan Transformasional 
Nampaknya karakteristik kepemimpinan transformasional, 
menyatakan bahwa mereka setidaknya ada empat karakteristik yang 
melekat pada suatu gaya kepemimpinan transformaional, Adapun menurut 
Tjiptono (2001:85) ciri-ciri gaya kepemimpinan transformasional yang 
melekat pada suatu gaya kepemimpinan transformasional, yaitu : 
1. Karismatik 
Yaitu seorang pemimpin yang harus mampu untuk memberikn visi 
dan misi yang tepat, memuculkan rasa bangga, dan mendapatkan suatu 
aspek serta kepercayaan. Kekuatan yang sangat besar bagi seorang 
pemimpin untuk memotivasi pengikutnya dalam melaksanakan sesuatu  
tugas yang ada. Pemimpin dapat mempercayai suatu adanya pandangan, 
nilai, kepercayaan dan tujuan yang sangat benar. Dan memiliki 
berperilaku yang sangat sesuai dengan yang diharapkan, dan dapat 
memotivasi pengikutnya agar untuk melakukan suatu upaya kerja ekstra 
karena kecintaannya kepada pemimpin. 
2. Inspirasional 
Pemimpin yang inspirasional yaitu, pemimpin yang bertindak 
dengan cara memotivasi dan menginspirasi para pengikut lainnya. 
Maka pemimpin mampu untuk mrngkomunikaiskan suatu harapan-
35 
 
harapan yang tinggi kepada para pengikutnya. Dengan menggunakan 
simbol-simbol untuk bekerja yang memfokuskan pada suatu pekerjaan 
keras, dan mengekspresikan tujuan dengan cara yang sangat sederhana. 
3. Stimulasi intelektual 
Dalam hal ini seseorang pemimpin dituntut untuk mampu dalam 
menunjukan inteleglsi, rasional dan pemecahan masalah yang secara 
berhati-hati. Merupakan upaya pimpinan dalam mempengaruhi 
pengkaiatan kerja untuk melihat personal-personal lama dengan cara 
pandangan baru. Melalui stimulasi intelektual ini maka pimpinan 
merangsang kreativitas pengikutnya mendorong untuk pendekatan-
pendekatan baru yang terdapat dalam masalah-masalah yang lama. Jadi 
memlaui ini, bawahan diarahkan untuk berpikir mengenai relevensi 
cara, sistem nilai,kepercayaa, harapan dan serta berinovasi dalam 
menyelesaikan persoalan pekerjaan, untuk mengembangkan 
kemampuan diri, dan bisa menetapkan tujuan atau sasaran yang benar 
dan matang untuk mewujudkan suatu visi dan misi yang ada 
diperusahaan. 
4. Perhatian Individual 
Dalam hal ini yang bermaksud adanya perhataian individual, 
adalah seorang pemimpin yang memajukan perhatian yang terdapat 
pada sesuatu pribadi pengikut, dan memperlakukannya secara 
individual, melatih dan menasehati. Perhatian individual merupakan 
cara yang digunakan oleh seorang pemimpin untuk memperoleh suatu 
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kekuasaan dengan tindakan sebagai pembimbing, memberi perhatian 
secara individual dan dukungan secara pribadi kepada pengikutnya.Dari 
penerepan yang ada diatas bahwa suatu karakteristik kepemimpinan 
transformasional mendorong suatu para pengikut untuk bekerja lebih 
keras lagi, dan untuk meningkatkan produktifitas, memiliki kepuasaan 
kerja yang lebih tinggi, dan meninggikan efektifitas organisasi, dan 
menurunkan ketidakhadiran, dan memiliki kemampuan menyesuaikan 
diri yang ada di suatu organisasi agar lebih tinggi. 
5. Tanggug jawab yang seimbang 
Keseimbangan ini adalah antara tanggung jawab terhadap 
pekerjaan yang dilakukan dan tanggung jawab terhadap orang yang 
harus menegrjakan pekerjaan. 
6. Model peranan yang positif 
Peran merupakan tangung jawab, perilaku atau prestasi yang 
diharapkan dari seseorang yang memiliki posisi khusus tertentu. 
Adapun juga menurut Cunningham R dan Cordeiro (2008 : 11), juga 
menyebutkan tiga hal fundamental terkait, makna penerapan kepemimpinan 
transformasional : 
1. Adanya membantu para anggota staf untuk mengembangkan dan 
memlihara budaya  kerjasama (kolaborasi). 
2. Budaya profesional. 
3. Membantu mempercepat pengembangan yang ada dan membantu para 
tenaga untuk memecahkan masalah lebih efektif. Pemikiran akan 
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menjadi sangat penting jika kita melihat suatu fakta rendahnya kualitas 
yang berdampak langsung pada kualitas SDM di Indonesia selama ini. 
Implementasi model kepemimpinan memang sangat perlu diterapkan, 
maka model kepemimpinan ini memang sebagai salah satu terutama. Adapun 
alasan-alasan menurut Cuningham R dan Cerderio (2008:20) mengapa perlu 
ditetapkan model kepemimpinan transformasional penting bagi suatu organisasi : 
1. Secara signifikan meningkatkan kinerja organisasi. 
2. Secara positif dihubungkan dengan orientasi pemasran jangka panjang 
dan kepuasaan pelanggan. 
3. Membangkitan komitmen yang ada dan lebih tinggi para anggotanya 
terhadap organisasi. 
4. Meningkatkan kepercayaan pekerja dalam manajemen dan perilaku 
keseharian organisasi. 
5. Meningkatkan kepuasan pekerja melalui pekerjaan dan pemimpin. 
6. Mengurangi stres para pekerja dan meningkatkan kesejahteraan yang 
ada di lingkungan kerja. 
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5. Prinsip-Prinsip Kepemimpinan Transformasional 
 
  
 
 
 
 
 
 
Dalam paradigma baru dari sebuah kepemimpinan transformasional 
menyangkut tujuh prinsip untuk menciptakan kepemimpinan transformasional 
yang sinergis, antara lain : 
1. Simplifkasi 
Merupakan keberhasilan kepemimpinan diawali dengan sebuah 
visi yang akan menjadi cermin dan tujuan untuk bersama. Serta 
kepemimpinan memiliki ketrampilan dan mengungkap visi secara jelas, 
yang bisa dapat menjawab “Kemana kita akan melangkah?”. Maka dari 
itu akan menjadi hal yang sangat penting untuk implementasikan. 
 
 
Kepemimpina 
Transformasional 
           Tekad 
            Mobilitas 
            Simplikasi 
             Fasilitas 
 
             Inovasi 
            Siap siaga 
           Motivasi 
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2. Motivasi 
Merupakan untuk mendapatkan komitmen dari setiap orang yang 
terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal kedua yang perlu 
dilakukan. Suatu pemimpin transformasional dapat menciptakan suatu 
sinergis yang ada didalam organisasi. 
3. Fasilitas 
Merupakan kemampuan untuk secara efektif memfasilitas 
“pembelajaran” yang terjadi di organisai secara kelembagaan, 
kelompok ataupun induvidual. Maka hal ini akan berdampak pa sema 
seluruh bertambahnya modal intelektual dari setiap orang yang teribat 
didalam organisasinya. 
4. Inovasi 
Merupakan kemampuan untuk berani dan tanggung jawab 
melakukanperubahan yang diperlukan untuk menjadi suatu tuntunan 
dengan perubahan yang terjadi. Dalam suatu organisasi yang efektif dan 
efesien yang terlibat dalam organisasi perlu mengantisiasi perubahan 
dan seharusnya pula mereka tidak takut untuk akan perubahan. Maka 
dalam kasus ini pemimpin transformasonal harus sigap tanpa 
mengorbankan rasa percaya dan tim kerja yang sudah dibangun. 
5. Mobilitas 
Merupakan pengarahan semua dari sumber daya untuk mlengkapi 
dan memperkuat untuk setiap orang yang terlibat didala organisasi 
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tersebut yang telah mencapai visi dan misi. Pemimpin transformasiomal 
selalu mengupayakan pengikut yang penuh dengan tanggung jawab. 
6. Siap Siaga 
Merupakan kemampuan untuk selalu siap belajar tentan diri 
mereka sendiri dan untuk enyambut perubahan dengan paradigma baru 
yang selalu positif. 
7. Tekad 
Merupakan tekad bulat yang untuk selalu sampai pada akhir, dan 
untuk menyelesaikan dengan tuntas. Maka hal ini pula didukung dengan 
oleh pengembangan disiplin spritualitas, emosi, dan fisik serta 
komitmen. 
6. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
merupakan faktor terpenting yang mempengaruhi keselarasan tujuan 
adalah budaya organisasi, maka sedangkan faktor yang dimiliki dampak 
yang paling kuat dalam suatau pencapaian kinerja organisasi adalah 
kepemimpinan. Dalam suatu organisasi maka melakukan aktivitas 
pemimpin yang handal, dan mampu untuk mengantisipasi masa depan dan 
untuk mengarahkan suatu organisasi untuk sampai pada tujuan yang telah 
ditetapkan. Ada hubungan yang kuat antara gaya kepemimpinan dan 
budaya organisasi. Maka hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja juga memberikan peran penting terhadap budaya organisasi. 
Semakin kuat gaya kepemimpinan untuk mencapai tujuan juga dibutuhkan 
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oleh budaya organisasi yang sangat baik, maka akan meningkatkan 
kinerja. 
3. Iklim Organisasi 
1. Definisi Iklim Organisasi 
Iklim organisasi terdiri dari dua kata yaitu iklim dan organisasi, 
sedangkan iklim menurut kamus besar bahasa indonesia adalah keadaan, 
hawa (suhu) atau cuaca suatu derah. Menurut Wirawan (2007:121) iklim 
organisasi (organzational climate) pertama kalinya dipakai, istilah iklim 
psikologi (psychological climate), dan kemudian istilah iklim organisasi 
juga melakukan perilaku dalam hubungan dengan latar tempat (setting) 
dimana perilaku muncul : lingkungan (environment), lingkungan 
pergaulan (milieu), budaya (culture), suasana (atmospher), situasi 
(stituation), pola lapangan (field setting), pola perilaku (behavior setting), 
dan kondisi (conditions). 
Ada sejumlah kata kunci dalam defeinisi tersebut yang perlu 
mendapat penjelasan : 
1. Persepsi, merupakan proses orang menerima, mengorganisasi, dan 
mengintergrasikan informasi yang ada dilikungannya dan menggunakan 
untuk mengambil keputusan, melakukan aktivitas, dan sebagainya. 
2. Hal yang ada atau terjadi dalam lingkungan internal organisasi, 
merupakan lingkunan internal. 
3. Praktik rutin, merupakan keadaan yang relatif tetap atau yang terjadi 
secara rutin. 
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4. Sikap dan perilaku prganisasi. 
5. Memengaruhi kinerja organisasi. 
Salah satu dari faktor organisasional yang sangat penting untuk 
kinerja para pegawai adalah adanya iklim organisasi. Dalam iklim 
organisasi ini adalah persepsi para pegawai terhadap linkungan perusahaan 
yang mempengaruhi pegawai lainnya dalam menjalankan suatu tugas dan 
tanggung jawab, dari sifat fisik maupun psikologis. 
Iklim organisasi menurut Basir (1993:8), merupakan sebuah iklim 
organisasi yang dapat mampu membawa anggotanya untuk dapat 
meningkatkan suatu kinerja dalam rangka pencapaian tujuan suatu 
organisasi bukanlah hal yang sangat mudah. Maka dari suatu hal ini 
disebabkan adnyan faktor manusia yang memiliki karekteristik tingkah 
laku yang berbeda dengan sesuai kebutuhannya. Perbedaan antara persepsi 
anggota dengan pimpinan mengenai iklim yang dirasakan dan yang telah 
dharapkan, maka akan terjadi terciptanya suatu ketidakpuasan kerja, maka 
dapat menimbulkan suatu penyalah gunaan hak dan kewajiban yang maka 
pada akhirnya suatu tujuan organisasi tidak dapat dipenuhi secara optimal. 
Dalam persoalan ini adanya menumpuk dengan kecendrungan suatu 
oragnisasi yang untuk menyesuaikan dengan perkembangan lingkungan 
kerja yang ada disekitarnya yang dapat sering kali kehilangan identitas 
prbadi. Iklim organiasai merupakan sesuatu karakteristik yang dapat 
membedakan suatu organisasi dengan organisasi yang lainnya. Sedangkan 
iklim organisasi juga bisa di menjelaskan bahwa istilah iklim organisasi 
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juga mendapatkan gambaran untuk lingkuan psiklogis organisasi dan 
mempunyai kondisi yang berbeda antara yang satu dnegan yang lain, pada 
iklim organisasi ini juga dapat dirsakan oleh seseorang jika memasuki 
suatu lingkungan suatau organisasi. Adapun 6 (enam) dimensi iklim 
organisasi, sebagai berikut :  1)  Flexibility confornity, merupakan suatu 
ondisi lingkungan organisasi yang memberikan suatau keleluasan 
bertindak bagi para pegawai untuk penyesuaian dirinya terhadap tugas-
tugas, maka hal ini sangat menerima ide-ide yang baru merupakan nilai 
pendukung dalam suatu untuk mengembangkan iklim organisasi yang 
produktif dan kondusif demi untuk mencapai tujuan organisasi.  2)  
Resposibility, merpakan suatu perasaan pegawai dalam menjalankan 
tugasnya diemban, karena terlibat dalam proses yang sedang berjalan.  3)  
Standars, merupakan yang menggambarkan tengang suatu kondisi 
organisasi yang dimana manajemen telah memberikan perhatian kepada 
tugas bawahannya dengan baik.  4)  Reward, Merupakan perasaan pegawai 
tentang penghargaan dan suatau pengakuan kerja yang baik.  5)  Clarity, 
merupakan perasaan pegawa bahwa mereka mengetahui adanya apa yang 
diaharapkan dari mereka dengan mereka pekerjaan tujuan yang dicapai 
dalam organisasi.  6)  Thema Commitment, merupakan yang berkaitan 
pada pegawai menenai suatu perasaan bangga memiiki organisasi dan 
kesediaan untuk berusaha sangat dibutuhkan. 
Lingkungan organisasi yang sangat internal secara rutin bisa juga 
mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi kinerja para pegawai anggota 
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yang ada didalam suatu organisasi tersebut, yang bisa menentukan suatu 
kinerja pegawai organisasi. Suatu iklim organisasi juga dapat berupa ruang 
kerja yang sangat nyaman dan fasilitasnya yang sangat mendukung, 
jaminan keshatan dan keselamatan kerja, pola interaksi antara atasan dan 
bawahan dan reka kerjannya. Organisai ini berkesimbungan sangat 
tergantung juga pada budayanya yang telah dimiliki. Iklim organisasi 
sangat berpengaruh terhadap kebijakan SDM yang diterima oleh pegawai 
dalam organisasi tersebut, karna perlu diketahui semua organisai tentu 
sangat memiliki strategi dalam mengelola SDM. Iklim organisasi sangat 
penting untuk diciptakan karena persepsi seorang tentang suatu apa yang 
diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi petuann tingkah laku 
para pegawai. Konsep dalam iklim organisasi tidak terlepas dari sifat 
dalam suatau lingkungan kerja yang timbul karena adanya kegiatam 
organisasi secara baik mupun tidak sadar untuk dianggap untuk 
mempengaruhi perlaku anggotanya. Suatu organisasi yang bergerak dalam 
bidang ang sama dan melakukan hal yang sama memiliki iklim organisasi 
yang berbeda tergantung memperthankan suataupengembangan sistem 
sosisal dan kebiasaan-kebiasaan dalam lingkungan internal organisasi. 
Maka bedasarkan kesimpulan diatas bisa diambil, bahwa iklim 
organisasi merupakan individu mengenai kondisi lingkungan internal 
organisasi yang bisa dapat dimempengaruhi cara individu melakukan 
pekerjaannya. 
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2. Faktor yang mempengaruhi Iklim Organisasi 
Menurut Indrasari (2017:9) adapun empat faktor yang dapat 
mempengaruhi dan membentuk suatu iklim organisasi, maka empat faktor 
tersebut, yaitu :  
1. Pimpinan Organisasi 
Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pimpinan di 
organisasi mempengaruhi iklim dalam beberapa hal, seperti aturan-
aturan, kebijakan dan prosedur organisasi terutama masalah yang 
berhubungan dengan kepegawaian dan lain-lain.  
2. Tingkah laku pegawai 
Tingkah laku pegawai mempengaruhi iklim melalui kepribadian 
mereka, terutama kebutuhan pegawai dan tindakan yang dilakukan 
untuk memuaskan kebutuhan tersebut. 
3. Tingkah laku kelompok kerja 
Terdapat kebutuhan tertentu pada kebanyakan orang dalam hal 
hubungan persahabatan, suatu kebutuhan yang seringkali dipuaskan 
oleh kelompok dalam organisasi 
4. Faktor eksternal organisasi 
Sejumlah faktor eksternal organisasi mempengaruhi iklim 
organisasi pada kerja tersebut. Keadaan ekonomi adalah faktor utama 
yang mempengaruhi iklim organisasi. 
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3. Ukuran Iklim Organisasi 
Tujuan dari organisasi akan tercapainya apabila ada sebuah 
dukungan iklim organisasi yang sehat dan timbul dalam sebuah organisasi. 
Maka sebuah iklim organisasi dapat diukur melalui, sebagai berikut :  
1. Kualitas kepemimpinan 
2. Kadar kepercayaan 
3. Komunikasi, ke atas dan ke bawah 
4. Perasaan melakukan pekerjaan yang bermanfaat. 
5. Tanggung jawab 
6. Imbalan yang adil 
7. Tekanan pekerjaan yang nalar 
8. Kesempatan 
9. Pengendalian, stuktur dan bioraksi yang nalar 
10. Keterlibatan pegawai 
4. Keterkaitan antara Iklim Organisasi dengan Perilaku Diluar Peran 
Kerja 
Maka didalam sebuah organisasi ini faktor yang sangat 
menentukan adalah faktor sumber daya manusia karena individu secara 
belangsung akan sangat mempengaruhi kinerja. Dalam sebuah organisasi 
sangat bergantung terdapat bagaimana dengan sikap perilaku individu 
yang ada didalamnya. Perilaku sesuai dengan deskrpsi peran dalam 
bekerja dan diatur dalam sistem imbalan yang perilaku ini menyangkut 
peran kerja ( in-role behavior), dan sedangkan dalam perilaku organisasi 
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ini yang tidak teratur dalam sistem imbalan dan deskrpsi peran kerja maka 
dengaperilaku ini luar peran (extra-role behavior). Perilaku diluar peram 
kerja (extra-role behavior) ini sangat bebas dan tidak terlalup aksa, dengan 
kata lain individu adalah organisasi tidak akan mendpatkan sanksi, 
ataupun sebuah denda dan jika tidak melakukannya dan akan 
mengakibatkan suatu reward atau imbalan secara formal. Dalam 
lingkungan organisasi misalnya, individu didalamnya sangat cenderung 
berperilaku sesuai dengan situasi dan suatu klim organisasi dengan secara 
menyeluruh, maka iklim organisasi ini juga meliputi keseluruhan dari 
sebuah pengalaman individu yang membentuk suatau tingkah laku. 
Hubungan antara perilaku dengan iklim organisasi juga dapat 
dilihat dengan melaui suatau pendekatan behavirostik yaitu, yang 
menggunakan suatau teori pertukaran sosial (social exchange theory). 
Dalam teori ini, masuk kedalam hubungan pertukaran dengan orang lain 
karena dari kita juga memperoleh imbalan. Suatau hubungan terdapat 
unsur imbalan (reward), pengorbanan (cost) dan keuntungan (profit), 
maka imbalan juga merupakan suatau segala hal yang diperoleh melalui 
adanyan suatau pengorbanan. Aturan mengatakan bahwa dalam sebuah 
imbalan juga harus sebanding dengan investasi. Suatau organisasi perilaku 
yang individu juga sangat berkaitan dengan peran kerja pegawai yang 
mempengaruhi oleh bagaimana suatau organisasi memandang, dan apakah 
sebuah lingkungan organisasi didalamnya juga sesuai dengan harapan atau 
belum. Maka dalam hal ini juga individu dan selanjutnya sangat berimbas 
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pada bagaiman individu menjalankan pekerjaannya yang ada didalam 
suatu organisasi. 
Dari beberapa uraian yang ada diatas maka penelitian ini juga 
menyimpulkan, bahwa setiap iklim organisasi juga berpengaruh pada 
perilaku dalam lingkungan kerja, dan sedangkan suatau perilaku individu 
dalam sebuah organisasi juga sangat menentukan efektivitas organisasi. 
Maka semakin baik iklim suatau organisasi maka semakin antusias 
individu dalam menjelankan suatau peran yang semkin tinggi diluar peran 
kerja yang terdapat juga pada lembaga suatau organisasi. 
5. Dimensi dan Indikator dalam iklim organisasi 
Iklim organisasi juga dapat berbeda pada sesuatu yang bergerak 
dari menyenangkan sampai kepada yang tidak menyenangkan. Dalam 
istilah iklim organisasi ini sering dapat dihubungkan dengan seperangkat 
sifat atau atribut yang menggambarkan suatu kumpulam persepsi pegawai 
terhadap lingkunan kerja dan luasnya batasan dari lingkungan organisasi, 
maka dapat memberikan peluang pada munculnya suatau perbdaaan 
dimensi pengukuran iklim organisasi untuk setiap jenis organisasi yang 
berbeda. Iklim organisasi secara objektif disetiap prganisasi, dan 
memengaruhi perilaku anggota organisasi diukur secara baik langsung 
melalui persepsi anggota organisasi. Informasi iklim organiasi perlu 
mengajarinya misalnya, mempergunakan kuisoner, wawancara, dan 
observarsi dari anggota organisasi. Dalam dimensi dan indikator iklim 
organisasi harus dikembangkan untuk mengembankan kuisoner guna 
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mengukur iklim organisasi. Dimensi iklim organisasi adalah unsur, faktor, 
sifat, atau karakteristik variabel iklim organiasai. Dimensi iklim terdiri atas 
atas beragram jenis dan beberapa pada setiap organisasi. Pada tabel 
gambar dibawah ini berisi jumlah contoh mengenai dimensi iklim 
organisasi. 
Karakteristik atau dimensi iklim organisasi mempengaruhi motivasi 
anggota organisasi untuk berperilaku tertentu. Oleh karena itu, iklim 
organisasi dapat dilukiskan dan diukur dalam pengertian dimensi. Menurut  
Wirawan (2007:110) mengatakan bahwa untuk mengukur iklim organisasi 
terdapat enam dimensi yang diperlukan, antara lain: 
1. Struktur (Structure) 
Struktur, merupakan merefleksikan perasaan bahwa karyawan 
organisasi dengan baik dan mempunyai definisi yang jelas menegenai 
peran dan tanggung jawab mereka. Meliputi, posisi karyawan dalam 
perusahaan. 
2. Standar-standar (Standars) 
Mengukur perasaan tekanan untuk meningkatkan kinerja dan 
derajat kebanggan yang dimiliki oleh anggota organisasi dalam 
melakukan pekerjaan dengan baik. Meliputi, kondisi kerja yang dialami 
karyawan dalam perusahaan. 
3. Tanggung jawab (Responsbility) 
Tanggung jawab, merupakan merefleksikan perasaan karyawan 
bahwa mereka menjadi “pimpinan diri sendiri” dan tidak pernah 
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meminta pendapatan mengenai keputusannya dari orang lain. Meliputi, 
kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaan. 
4. Pengakuan 
Pengakuan, merupakan perasaan karyawan diberi imbalan yang 
layak setelah menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Meliputi, 
imbalan atau upah yang terima karyawan setelah menyelesaikan 
pekerjaan. 
5. Dukungan 
Dukungan, merupakan merefleksikan perasaan karyawan mengenai 
kepercayaan dan saling mendukung yang berlaku dikelompok kerja. 
Meliputi, hubungan dengan rekan kerja yang lain. 
6. Komitmen 
Komitmen, merupakan merefleksikan perasaan kebanggan  dan 
komitmen sebagai anggota organisasi. Meliputi, pemahaman karyawan 
mengenai tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. 
 Lussier (2005:489) mengatakan untuk mengukur suatu variabel iklim 
organisasi dalam suatu penelitian ini dengan mengunakan skala yang dibuat 
berdasarkan pada dimensi iklim organisasi yang terdapat suatu dalam enam 
dimensi, sebagai berikut : 
1. Kejelasan aturan dan stuktur organisasi. 
2. Fasilitas dan dukngan. 
3. Pengakuan dan penghargaan yang adil. 
4. Profesionalisme. 
51 
 
5. Hubungan interpersonal. 
6. Fleksibilitas 
Dari uraian diatas, maka Lussier (2005:492) mengatakan iklim 
organisasi adalah suasana atau situasi yang dihadapi oleh anggota 
organisasi didalam suatu organisasi yang didalamnya mencapai suatu 
tujuan bersama yang meliputi beberapa dimensi antaranya : 
1. Hubungan pegawai dengan pegawai. 
2. Hubungan pegawai dengan atasan. 
3. Hubungan pegawai dengan lingkungan. 
4. Dan hubungan pegawai dengan konsumen. 
 
B. Penelitian Terdahulu 
TABEL 1 
Hasil Penelitian Terdahulu  
NO Nama 
Penelitian 
Judul Penelitian Variabel dan 
Alat Analisis 
Perbedaan 
1 Ichsan 
Maulana, 
(2013) 
Pengaruh 
Kecerdasan 
Emosional dan 
Kepemimpinan 
Transformasion
al terhadap Self 
Effcacy, Serta 
dampaknya 
terhadap 
Komitmen 
Organisasional 
- Menggunakan 4 
variabel : 
Kecerdasaan 
Emosional, 
Kepemimpinan 
Transformasional
, Self Effcacy dan 
Komitmen 
Organisasi. 
- Metode Analisis 
Regresi Linier 
Berganda, Uji 
Koefisien 
Determinasi 
Perbedaan dalam 
penelitian ini 
yaitu 
menggunakan 
variabel iklim 
organisasi 
sebagai variabel 
independen. 
Varibel 
dependent 
menggunakan 
variabel kinerja 
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2 Doddy 
Ardianto,  
(2013) 
Pengaruh 
Kepemimpinan 
Transormasional 
terhadap Kinerja 
dengan 
Penyelesaian 
Konflik sebagai 
Variabel 
Intervening pada 
karyawan PT 
POS Indonesia 
Jember 
- Menggunakan 3 
variabel : 
Kepemimpinan 
Transformasional
, Kinerja dan 
Variabel 
Intervening 
- Metode Analisis 
Deskriptif, 
Analisis Regresi 
Linier Berganda 
Perbedaan dalam 
penelitian ini 
yaitu 
menggunakan 
variabel iklim 
organisasi 
sebagai variabel 
independen 
3 Agus 
Susilo, 
(2007) 
Pengaruh 
Hubungan Antara 
Iklim Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Kerja pada Dosen 
Politeknik Negeri 
Semarang 
- Menggunakan 2 
Variabel : Iklim 
Organisasi dan 
Kinerja Kerja 
dosen. 
- Metode Analisis 
Regresi 
Berganda, Uji 
Koefisien 
Determinasi 
Perbedaan dalam 
penelitian ini 
yaitu 
menggunakan 
variabel gaya 
kepemimpinan 
transformasional 
sebagai variabel 
independen. 
Variabel 
dependent 
menggunakan 
variabel kinerja. 
   4 Yolla 
Aditya 
Ananto,  
(2013) 
Pengaruh 
Kepemimpinan 
Transformasional 
dan Motivasi 
Kerja terhadap 
Kinerja 
Karyawan pada 
Dinas Tenaga 
Kerja, 
Transmigrasi dan 
Kependudukan 
Provinsi Jawa 
Tengah 
- Menggunakan 2 
Variabel : 
Motivasi dan 
Kinerja 
- Menggunakan 
Analisis Regresi 
Berganda, Uji 
Koefisien 
Determinasi 
Perbedaan dalam 
penelitian ini 
yaitu 
menggunakan 
variabel iklim 
organisasi 
sebagai variabel 
independen. 
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C. Kerangka Pemikiran 
Di dalam sebuah instansi pegawai harus di tuntut bekerja dengan 
semaksimal mungkin untuk menciptakan kinerja dengan baik. Kinerja baik 
timbul karena adanya semangat kerja karyawan sehingga mencapai tujuan. 
Namun kinerja tersebut tidak muncul dengan sendirinya tetapi ada faktor-
faktor yang mempengaruhinya, yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 
Kinerja pegawai timbul karena adanya kepemimpinn transformasional 
dan iklim organisasi yang baik terhadap instansi atau organisasi mereka 
bekerja. 
Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja kerja 
pegawai. Kepemimpinan transformasional juga harus di lihat secara 
objektif dan tidak di pandang sebelah mata. Masing- masing dari pegawai 
pasti memiliki kelebihan dan kekurangan dalam bekerja. Dengan 
kelebihan dan kekurangan tersebut, maka kepemimpinan transfromasional  
akan di tunjukan dengan cara berbeda beda sesuai dengan potensi yang di 
milikinya. Mereka akan terdorong untuk menjadi yang terbaik dari apa 
yang bisa di lakukannya. 
Selain faktor kepemimpinan transformasional, pegawai juga di berikan 
penghargaan atas yang telah di capainya. Penghargaan merupakan imbalan 
yang di berikan oleh instansi terhadap pegawai atas pekerjaan yang telah 
di lakukan, baik penghargaan yang sifatnya intrinsik maupun ekstrinsik. 
Dengan adanya penghargaan yang baik di harapkan pegawai mampu 
meningkatkan kinerja dan memiliki keinginan yang lebih tinggi untuk 
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unggul dalam melakukan pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk 
berkompetisi sehingga keseimbangan antara tujuan pribadi dan organisasi 
tercapai. 
Selain faktor kepemimpinan transformasional juga berpengaruh 
terhadap kinerja kerja. Seseorang yang mempunyai iklim organisasi yang 
tinggi pada umumnya memiliki etos kerja yang baik. Mereka tidak 
tergantung pada atasan, di kantor ataupun tidak di kantor mereka akan 
tetap bekerja sesuai dengan tugas yang di berikannya. Sebagai wujud 
pegawai yang beriklim organisasi pada instansi yang mereka bekerja. 
Jika pegawai mempunyai iklim organisasi yang tinggi terhadap 
organisasi atau instansi tempat mereka bekerja, ini menunjukkan adanya 
kepuasan kerja yang terpenuhi, pada dasarnya dapat meningkatkan kinerja 
yang bersangkutan dan implikasinya adalah memudahkan strategis 
organisasi atau instansi untuk mencapai tujuan. 
Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terkait yang 
telah di jelaskan tersebut di atas, maka dapat disusun kerangka pemikiran 
dalam penelitian ini, menunjukan kerangka pemikiran untuk hubungan 
antara dari variabel independen, dalam kali ini adalah kepemimpinan 
transformasional (X1) dan iklim organisasi (X2) terdapat vaiabel 
dependent yaitu kinerja kerja (Y). Seperti yang disajikan dalam gambar 
berikut ini : 
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    H1n     
   
  
                                                             H2 
 
         H3 
                                                           
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran 
 :  Garis Simultan 
                                                    : Garis Parsial 
D. Perumusan Hipotesis 
Sesuai uraian kerangka pemikiran diatas, maka peneliti mengajukan 
beberapa hipotesis dalam penelitian sebagai berikut : 
HI :  Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
H2 : Iklim Organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1) 
Iklim Organisasi (X2) 
Kinerja pegawai 
(Y) 
H1 
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H3 : Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pemilihan Metode 
Jenis penelitian ini yang diambil adalah (Explanatory research) merupakan 
teknik pengambilan dimana yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-
variabel yang pengujian hipotesis telah ditentukan sebelumnya. Pendekatan 
penelitian ini kuantitatif dengan populasi dan sampel ini adalah pegawai yang ada 
dikantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes, bahwa teknik ini semua 
pegawai digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan apabila jumlah yang 
populasi yang digunakan relatif kecil, untuk memperoleh data yang akurat yang 
berupa jawaban-jawaban, maka jumlah populasi dalam penelitian akan dijadikan 
sampel seluruhnya. Dan bertujuan untuk mengetahui pengaruh gara 
kepemimpinan transformasional, iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. Teknik ini juga pengambilan datanya 
adalah dengan kuisoner berupa pertanyaan yang diberikan kepada responden 
untuk diisi sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya. 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes, yang berlokasi di Jl. A. Yani No., Brebes, Kec. Brebes, 
Kabupaten Brebes, Jawa Tengah 52212, Indonesia. Kegiatan penelitian ini 
dilaksanakan pada bulan Desember 2018 . 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017:10) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempuyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan penjelasan diatas, maka 
yang menjadi populasi dalam penelian ini adalah seluruh pegawai yang 
ada di Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes yang berjumah 54 
pegawai. 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian yang berguna bagi tujuan penelitian 
populasi dan aspek-aspeknya. Penelitian ini menggunakan metode 
pemilihan sampel jenuh atau istilah lain sensus, dimana seluruh anggota 
populasi dijadikan sampel. Hal itu dikarenakan jumlah pegawai yang 
tergolong sedikit sehingga memungkinkan untuk seluruh jumlah Pegawai 
Negeri Sipil (PNS) yang sebanyak 54 pegawai dijadikan responden. 
D. Teknik Pengambilan Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Maka dalam pengambilan sampel ini, peneliti 
menggunakan kuisoner. Kuisoner merupakan teknik pengambilan angket 
dalam penelitian agar memperoleh data yang akurat secara langsung dari 
orang-orang yang akan diminta data. Maka  didalam penelitian ini sampel 
yang akan di ambil adalah seluruh pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
59 
 
Kab.Brebes sebanyak 54 orang pegawai. Metode sampel jenuh adalah teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. 
E. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoperasionalkannya di lapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan di tentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan di teliti, antara lain: 
a. Kinerja 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh dalam suatau organisasi baik 
organisasi bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
menghasilkan salama satu priode waktu. Secara lebih tegas menurut 
Yusni Harianto Y (2017:49), juga mengatakan kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan dan memberikan 
kontribusi ekonomi. 
b. Kepemimpinan Transformasional 
Gaya kepemimpinan transformasional Menurut Tjiptono (2001:84), 
Kepemimpinan transformasional adalah suatu gaya kepemimpinan 
yang digunakan oleh seorang manajer bila ingin suatu kelompok 
melebrkan batas dan memliki kinerja melampaui status dan mencapai 
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serangkaian sasaran yang ada diorganisasi dengan cara mempraktekan 
perilaku sesuai pada tahap treansformasional.   
c. Iklim Organisasi 
Iklim organisasi menurut Basir (1993:8), merupakan sebuah iklim 
organisasi yang dapat mampu membawa anggotanya untuk dapat 
meningkatkan suatu kinerja dalam rangka pencapaian tujuan suatu 
organisasi bukanlah hal yang sangat mudah. Maka dari suatu hal ini 
disebabkan adnyan faktor manusia yang memiliki karekteristik tingkah 
laku yang berbeda dengan sesuai kebutuhannya. 
2. Definisi Operasional 
Definisi operasional variabel dalam penelitian digunakan untuk 
memahami lebih mendalam tentang variabel pada penelitian ini, maka 
lebih mudah dituangkan dalam indikator-indikator sehingga variabel 
tersebut bisa diukur. Secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikator 
serta definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
dapat dilihat dalam tabel berikut : 
TABEL 2 
Operasionalisasi Variabel 
Variabel Dimensi Indikator No Item 
Kinerja Pegawai 
(Y) 
Jumlah 
pekerjaan 
1. Jumlah pekerjaan 
individu 
1 
2. Jumlah pekerjaan 
Kelompok 
2 
Kualitas 1. Sesuai persyaratan 
kualitas 
3 
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Ketepatan 
waktu 
1. Tepat waktu 4 
Kehadiran 1. Tingkat kehadiran 5 
Kemampuan 
kerja 
1. Kemampuan 
kerjasama antar tim 
6 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(X1) 
Karismatik 1. Visi yang tepat 1 
2. Misi yang tepat 2 
3. Rasabangga 3 
4. Kepercayaan 4 
Inspirational 1. Memotivasi 5 
2. Menginspirasi 6 
Stimulasi 
Intelektual 
1. Intelegasi 7 
2. Rasional 8 
3. Pemecahan Masalah 9 
Perhatian 
Individual 
1. Pembimbing 10 
  2. Perhatian 11 
3. Dukungan 12 
Tanggung 
Jawab 
1. Tanggung Jawab 
terhadap pekerjaan 
13 
2. Tanggung jawab 
terhadap orang 
14 
Model peran 
yang positif 
1. Tanggung jawab 15 
2. Perilaku yang 
diharapkan 
16 
Iklim Organisasi 
(X2) 
Struktur 1. Posisi karyawan dalam 
perusahaan 
1 
Standar-
standar 
1. Kondisi kerja yang 
dialami karyawan 
dalam perusahaan 
2 
Tanggung 
jawab 
1. Kemandirian dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan 
3 
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Pengakuan 1. Imbalan yang diterima 
karyawan 
4 
Dukungan 1. Hubungan dengan 
rekan kerja yang lain 
5 
Komitmen 1. Pemahaman karyawan 
mengenai tujuan 
6 
 
F. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu : 
1. Data Primer 
Data primer, merupakan data yang langsung diperoleh dari sumber 
pertama. Data ini juga biasanya diperoleh dari kuisoner yang disebar 
kepada responden dan wawancara secara langsung kepada responden. 
2. Data Skunder 
Data skunder, merupakan data yang tidak langsung diperoleh 
melalu sumber pertama, dan telah tersusun dalam bentuk dokumen-
dokumen tertulis. Maka data skunder ini biasanya diperoleh dari : 
a. Dokumen dan data instansi, seperti data kepegawaian, data gambaran 
umum instansi. 
b. Hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan sebuah 
kepemimpinan transformasional, iklim organisasi terhadap kinerja 
pegawai oleh peneliti sebelumnya. 
G. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data ini dilakukan dengan menggunakan teknik skala 
Likert , dengan berbagai cara sebagai berikut : 
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1. Observasi 
Merupakan metode pencatatan dan pengamatan secara sistematik 
terhadap gejala atau suatu fenomena yang diselidiki. Dalam pencatatan 
dan pengamatan ini dilakukan dalam upaya pencarian data pada Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
2. Wawancara 
Merupakan cara pengumpulan data dengan tanya jawab sepihak 
yang dikerjakan dengan sistematik dan berlandaskan pada suatu tujuan 
penelitian. Wawancara ini dilakukan dengan bagian personalia di Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
3. Kuesioner 
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2017:142). Pemilihan teknik 
angket dalam penelitian ini agar memperoleh data yang akurat secara 
langsung dari orang-orang yang akan diminta data. 
4. Instrumen penelitian 
Instrumen penelitian,adalah mengumpulkan data tentang aktualisasi 
diri, penghargaan, dan komitmen kerja terhadap prestasi kerja. Untuk 
menguji hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, serta akurat karena 
absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada kebenaran dan ketepatan 
data. 
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Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di harapkan 
sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk mencapai kebenaran atau 
mendekati kebenaran. Angket yang di gunakan adalah skala linkert. Jawaban 
dari responden di bagi dalam 5 kategori penilaian dimana masing-masing 
pertanyaan di beri skor 1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban    Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Kurang Setuju   3 
Tidak Setuju   2 
Sangat Tidak Setuju  1 
H. Teknik Pengolahan Data 
Dalam penelitian ini,teknik pengolahan data yang digunakan adalah  
teknik regresi linier berganda yang dilakukan dengan bantuan program 
pengolahan data statistic yaitu Statistical Product and Service Solution 
(SPPS) versi 22. 
I. Analisi Data dan Hipotesis 
1. Analisi Data  
Analisis data merupakan penyederhanaan data ke bdalam bentuk yang 
mudah dipahami, dibaca dan diinterpretasikan. Data yang dianalisis 
merupakan data yang terhimpun dari hasil penelitian lapangan untuk menarik 
kesimpulan. 
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a. Uji Valditas 
Uji valditas adalah suatu datadapat dipercaya kebenarannya sesuai 
dengan kenyataan. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas menunjukan derajat 
ketepatan antara dua yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data 
dikumpulkan oleh peneliti. Uji valditas berguna untuk mengetahui ada 
pertanyaan-pertanyaan pada kuisoner yang harus dibuang/diganti karena 
dianggap tidak relavan 
b. Uji Realibilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat pengumpulan 
data menunjukkan tingkat ketepatan, tingkat keakuratan, kesetabilan atau 
konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu. Realibilitas berkenaan 
dengan derajat konsistensi data. Penguunaan pengujian realibilitas oleh 
peneliti adalah untuk menilai konsistensi pada objek dan data, apakah 
instrumen yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama 
akan menghasilkan data yang sama. Peneliti menggunakan metode koefisien 
Cronbach’s Alpha, yaitu sebagai berikut : 
     [
 
    
] [  
    
   
]  
Keterangan : 
r    =  Realibilitas Instrumen 
∑ó   = Jumlah Varian Butir 
K = Jumlah pertanyaan 
66 
 
Kriteria keputusan uji realibilitas sebagai beriku : 
Jika r   > 0,60, maka instrumen tersebut bersifat realibel 
Jika r   ≤ 0,60, maka instrumen tersebut bersifat tidak realibel. 
2. Metode Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis digunakan mengunakan statistik nonparametris sesuai 
dengan data-data ilmu sosial dan digunakan bukan untuk skor eksak 
dalam pengertian keangkaan, melainkan semata-maya merupakan 
tingkatan atau rank sesuai dengan sampel yang kecil. Metode analisis data 
statistik nonparametris dalam penelitian ini adalah metode korelasi Rank 
Spearman.  
a. Analisis Korelasi Rank Sperman 
Rank Speraman digunakan untuk mengetahui hubungan atau 
pengaruh antara dua variabel berskala ordinal, yaitu variabel 
bebas dan variabel tergantung. Ukuran asosiasi yang menentut 
seluruh variabel diukur sekurang-kurangnya dalam skala ordinal, 
membuat obyek atau individu-individu yang dipelajari dapat 
dirangking dalam banyak rangkaian berturut-turut. Skala ordinal 
atau skala urutan, yaitu skala yang digunakan jika terdapat 
hubungan, biasanya berbeda diantara kelas-kelas dan ditandai 
dengan “˃” yang berarti “lebih besar daripada”. Koefisien yang 
berdasarkan rangking ini dapat menggunakan koefisien korelasi 
Rank Spearman. Berikut rumus analisis korelasi tersebut :  
ρ =   
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Keterangan : 
ρ = Koefisien Korelasi Rank Sperman 
    
  = Rangking Data Variabel x1 
n = Jumlah Responden 
Setelah melalui perhitungan analisis korelasi Rank Sperman, 
kemudian dilakukan dengan pengujian dengan menggunakan 
kriteria yang ditetapkan, yaitu dengan membandingkan nilai ρ  
hitung dengan  ρ tabel yang dirumuskan sebagai berikut : 
Jika, ρ  hitung ≤ 0, Berarti Ho diterima dan Hɑ ditolak. 
Jika, ρ hitung > 0, berarti Ho ditolak dan Hɑ diterima. 
b. Uji Signifikasi Kolerasi Rank Sperman 
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui korelasi dari 
kedua variabel yang akan diteliti dengan menggunakan 
perhitungan statistk. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 
merancang Hipotesis Nol (Ho) dan Hipotesis Alternatif (Hɑ). 
Penetapan Hipotesis Nol (Ho) dan Hipotesis Alternatif (Hɑ) 
digunakan dengan tujuan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh variabel yang teliti. Hipotesis penelitian yang diajukan 
adalah Hipotesis Alternatif (Hɑ), Sedangkan untuk keperluan 
analisis statistik, hipotesinya berpasangan dengan Hipotesis Nol 
(Ho).Untuk menguji hipotesis dilakukan dengan melalui hipotesis 
statistik berikut: 
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Uji Hipotesis : Terdapat hubungan positif diantara kepemimpinan 
tranformasional Dinas Kebudayaan dan Pariwisata. 
Berdasarkan uji hipotesis tersebut, maka hipotesis statistik yang 
diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut : 
Ho :  p ≤ 0, Tidak terdapat hubungan positif antara kepemimpinan 
tranformasional terhadap kinerja pegawai Dinas 
kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Hɑ : p ˃ 0, Terdapat hubungan positif antara kepemimpinan 
tranformasioanl terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
c. Analisis Korelasi Berganda 
Dalam penelitian ini analisis korelasi berganda yang digunakan 
adalah bertujuan untuk mengukur besarnya X1 dan X2 secara 
bersama-sama pada Y untuk mengukur besarnya koefisien 
korelasi berganda adalah: 
             √
    
        
  (    )(   )      
        
  
Keterangan : 
    : koefisien korelasi product moment X1 dan Y 
    : koefisien korelasi product moment X2 dan Y 
    : koefisien korelasi product moment X1 dan X2 
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d. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda ( Uji Parsial / 
Uji t) 
Uji statistik t disebut juga uji signifikasi individual. Uji ini 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara 
parsial terhadap variabel dependen. Bentuk pengujiannya adalah 
sebagai berikut :  
a) Formulasi Hipotesis 
1. Ho : 1 = 0 artinya lingkungan kerja tidak berpengaruh 
terhadap etos kerja karyawan  
Ha : 1 ≠ 0 artinya lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
etos kerja karyawan  
2. Ho :2 = 0 artinya motivasi intrinsik secara parsial tidak 
berpengaruh terhadap etos kerja karyawan  
Ha : 1 ≠ 0 artinya lingkungan kerja secara parsial 
berpengaruh terhadap etos kerja karyawan 
b) Menentukan taraf signifikansi α 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang 
diperoleh, akan digunakan uji t satu pihak dengan 
menggunakan tingkat signifikan sebesar 95 % (atau  α = 5 
%). 
c) Kaidah pengujian 
Jika  - ttabelthitungttabel  maka terima Ho 
Jika  thitung ttabel atau thitung < - ttabel  maka tolak Ho 
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d) Menghitung nilai thitung  
Sb
b
thitung  
Keterangan :  
b = Nilai Parameter 
Sb = Standar Eror dari b 
e) Kesimpulan Ho diterima atau ditolak 
Pengujian ini bertujuan untuk menguji bagaimana pengaruh 
secara parsial dari variabel bebas terhadap variabel terikat 
yaitu dengan membandingkan tabel dan thitung. Masing-
masing t hasil perhitungan ini kemudian dibandingkan 
dengan ttabel yang diperoleh dengan menggunakan taraf 
nyata 0,05.  
Berikut ini rumus untuk menguji signifikansi dari koefisien 
korelasi yang diperoleh adalah sebagai berikut :  
   t=r √n−2√1−r² 
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Dimana :  
t = Tingkat signifikan (t hitung) yang selanjutnya 
dibandingkan dengan t tabel  
r = Koefisien korelasi  
n = Banyaknya sampel 
Distribusi t ini ditentukan oleh derajat kesalahan dk = n-1 . 
Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut :  
1. H0 ditolak jika α < 0,05 dan thitung> ttabel  
2. Hα diterima jika α > 0,05 dan thitung< ttabel 
Apabila H0 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
suatu pengaruh tidak signifikan, sedangkan apabila H0 ditolak 
maka pengaruh variabel independen terhadap dependen 
adalah signifikan. 
Kemudian menentukan model keputusan dengan 
menggunakan statistik Uji t, dengan melihat asumsi sebagai 
berikut :  
1. Interval keyakinan α = 0.05  
2. Derajat kebebasan = n-2  
3. Dilihat hasil ttabel  
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Hasil hipotesis thitung dibandingkan dengan ttabel dengan kriteria 
uji sebagai berikut:  
1. Jika thitung > ttabel pada α= 5 % maka Ho ditolak dan H1 
diterima (berpengaruh)  
2. Jika thitung < ttabel α = 5 % maka Ho diterima dan H1 ditolak 
(tidak berpengaruh) 
e. Uji signifikansi Koefisien Korelasi Berganda ( Uji 
Simultan/Uji F) 
a. Formulasi Hipotesis 
    :  ρ = 0,  tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
    :   ρ  ≠  0,  terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kepemimpinan transformasonal dan ikilm organisasi 
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
b. Taraf Signifikansi 
Untuk menguji tarag signifikansi dari koefisien korelasi 
berganda akan digunakan uji F dengan tingkat signifikan 
sebesar 95% atau (ɑ = 5%) 
c. Kriteria untuk menerima atau menolak    adalah : 
1. Jika                maka    ditolak 
2. Jika                maka    diterima 
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d. Pengujian  
Untuk menguji koefisien korelasi berganda menggunakan 
rumus uji F : 
                      = 
    
              
 
Keterangan : 
 F : besarnya          
 R  : koefisien korelasi linear berganda 
 N : banyaknya data 
 K : banyaknya variabel bebas 
e. Kesimpulan  
  diterima atau ditolak 
f. Koefisien Determinasi 
Untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel X terhadap 
Y maka digunakan koefisien diterminasi (KD) yang merupakan 
koefisien korelasi yang biasanya dinyatakan dengan presentase %. 
Beikut adalah rumus koefisien determinasi : 
D =    x 100% 
Keterangan : 
D = Koefisien Detreminasi 
= Koefisien Rank Sperman 
Hasil perhitungan koefisien dapat diinterprestasikan 
berdasakan tabel dibawah ini untuk melihat seberapa kuat tingkat 
hubungan yang dimiliki antar variabel. Untuk memberikan 
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impertasi koefisien korelasinya, maka penulis menggunakan 
pedoman yang mengacu, sebagai beriku  : 
Tabel 3 
Interpretasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
 Interpretasi 
0,00-0,199 Sangat Rendah 
0,20-0,399 Rendah 
0,40-0,599 Sedang 
0,60-0,799 Kuat 
0,80-1,00 Sangat Kuat 
75 
 
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Sejarah singkat Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes 
Berdasarkan Undang-Undang Nomor 10 Tahun 2009 tentang 
Kepariwisataan, Pembangunan kepariwisataan dilakukan berdasarkan 
asas manfaat, kekeluargaan, ahli dan merata, keseimbangan, 
kemandirian, kelestarian, partisipatif, berkelanjutan, demokratis, 
kesetaraan dan kesatuan. Selanjutnya pembangunan kepariwisataan 
berdasarkan asas ini maka diwujudkan melalui pelaksanaan rencana 
pembangunan kepariwisatan dengan memperhatikan keanekaragaman, 
keunikan dan kekhasan budaya dan alam, serta kebutuhan manusia 
berwisata. 
Undang-Undang Nomor 23 Tahun 20014 tentang Pemerintahan 
Daerah memberikan kesempatan kepada daerah untuk mengurus rumah 
tangganya sendiri sesuai dengan penyerahan wewenang dari pemerintah 
kepada pemerintah daerah. Pemberlakukan Undang-Undang Nomor 23 
Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah yang diantaranya mengatur 
kewenangan daerah, berimplikasi pada perubahan yang berhubungan 
dengan perubahan pembangunan dari sentralisasi ke desentralisasi 
termasuk pembangunan kepariwisataan. Sistem ini meletakkan pondasi 
pembangunan dengan memberikan otoritas kepada pemerintah daerah 
untuk mengembangkan pariwisata daerah masing-masing. Salah satu 
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yang menjadi unsur pembangunan otonomi daerah sektor pariwisata. 
Memang masih ada bagian dari pariwisata yang menjadi kewajiban 
pemerintah pusat untuk pengelolaan, namun pembangunan dari beberapa 
destinasi wisata sudah menjadi tanggung jawab pemerintah daerah. 
Dalam rangka percepatan pembangunan, hal tersebut harus dimanfaatkan 
dengan semaksimal mungkin oleh pemerintah daerah guna 
mengembangkan potensi yang dimiliki oleh daerah tersebut termasuk 
potensi pariwisata yang bisa dijadikan sebagai salah satu potensi yang 
berpeluang untuk mendatangkan Pendapatan Asli Daerah (PAD) dan 
pertumbuhan ekonomi masyarakat didaerah. 
Berdasarkan hal ini, sebagai pedoman dan arahan strategis bagi 
pembangunan pariwisata di daerah, Pemerintah Kabupaten Brebes telah 
menetapkan Peraturan Daerah Kepariwisataan Kabupaten Brebes Nomor 
6 Tahun 2013 tentang Rencana Induk Pembangunan Kepariwisataan 
Kabupaen Brebes. Dalan Peraturan Daerah Kabupaten Brebes Nomor 6 
Tahun 2013 tentang Rencana Induk Pembangunan Kepariwisataan 
Kabupaten Brebes, salah satu yang diatur adalah pembangunan destinasi 
pariwisata. Destinasi pariwisata adalah kawasan geografis yang berada 
dalam satu atau lebih wialayah administratif yang didalamnya terdapat 
daya tarik wisata, fasilitas umum, fasilitas pariwisata, aksebilitas, serta 
masyarakat yang saling terkait an melengkapi terwujudnya 
kepariwisataan. 
77 
 
Berdasarkan Perda Nomor Tahun 2013, kebijakan pembangunan 
Destinasi Pariwisata di Kabupaten Brebes adalah : 
1. Destinasi pariwisata Kabupaten Brebes di prioritaskan pada 
pembangunan kawasan wisata unggulan untuk memperkuat daya 
saing pariwisata Kabupaten Brebes. 
2. Pembangunan kawasan wisata unggulan Kabupaten Brebes didasarkan 
pada daya tarik wisata unggulan yang membentuk suatu tema atau 
konsep yang berbeda antara kawasan, dalam kerangka saling 
melengkapi dan mempekuat daya tarik yang ditawarkan, dengan tidak 
memandang batas administratif daerah. 
3. Pembangunan kawasan wisata unggulan dan penyediaan sarana 
prasaran pengunjung pariwisata diprioritaskan didaerah yang relatif 
belum berkembang, dalam kerangka mengurangi ketimpangan 
pembangunan antar wilayah. 
4. Pusat pembangunan pariwisata disetiap kawasan wisata adalah objek 
wisata unggulan yang berfungsi sebagai pusat kegiatan wisata 
kawasan dan penyedia fasilitas, serta sebagai pusat penyebaran 
pembangunan kegiatan wisata ke wilayah lain yang masih termasuk 
dalam satu kawasan wisata. 
Dari data Dinas Kebudayaan Pariwisata, Pemuda Olahraga dan 
melalui kunjungan secara langsung oleh sebagian masyarakat, baik untuk 
tujuan liburan, kuliner, sejarah, budaya hingga spiritual, setidaknya di 
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Brebes kini terdapat 35 tujuan wisata yang patut dibanggakan sebagai 
masyarakat Brebes, 35 item wisata tersebut adalah : 
a. DALAM KOTA : Alun-alun Brebes, Masjid Agung, Ciblon 
Waterpark. 
b. KULINER : Telur Asn, Sate Blengong, Bandeng Lumpur, Sate 
Kambing. 
c. HASIL TANI : Bawang Merah. 
d. PULAU : Pulau Prapag lor Losari, Mangrove Kaliwingi 
e. PANTAI : Randusanga Indah 
f.  PEGUNUNGAN : Agrowisata Kaligua, Telaga Renjeng, Waduk 
Malahayu, Waduk Penjalin, Goa Lawa, Sunur Penganten, Puncak 
Gunung Lio. 
g. AIR TERJUN / CURUG : Curug Gunung Putri, Curug unung Cupu, 
Curug Bamburangkas, Curug Tonjung, Curug Cipicung, Curug Buhun 
PP. 
h. PEMANDIAN : Tirta Gusada, Air Panas Cipanas, Tuk Bening. 
i. SEJARAH : Cansi Pangkuan, Jembatan Sakalibels, Goa Jepang, 
Komonitas Jalwasthu Desa Ciseureuh. 
j. KESENIAN : Batik salem, Burok, Sintren, Barong Singa. 
Kabupaten Brebes memiliki potensi pariwisata yang besar untuk 
dikembangkan. Hal tersebut mengingat beragramnyapotensi pariwisata 
baik jenis dan bentuknya yangdapat ditawarkan kepada wisatawan. Jenis 
wisata tersebut berupa wisata alam, buadaya ziarah sampai dengan wisata 
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kuliner. Beragram jenis wisata tersebut telah dikelola dengan baik naumn 
sebagian masih berupa potensi yang dikembangkan lebih lanjut. 
Selain potensi dan jeis pariwisata beragram, secara geograifis letak 
Kabupaten Brebes berada pada jalu pantura yang menghubungkan dua 
kota besar yaitu Semarang dan Jakarta serta wilayah Kabupaten Brebes 
bagian selatan terdapat akses menuju jalur selatan yang menghubugkan 
kota-kota diselatan Pulau Jawa. Dengan demikian mobilitas masyarakat 
akan selalu melalui Kabupaten Brebes termasuk mobilitas masyarakat 
yang hendak berwisata. 
Pariwisata merupakan salah satu sektor pembanguna yang sangat 
strategis yang menimbulkan dampak berganda (multiplier effect) , baik 
secara langsung maupun tidak langsung, sehingga memberikan 
keuntungan ekonomi terhadap negara. Keuntungan tersebut bisa 
didapatkan dari pendapatan nilai tukar mata uang asing, pendapatan 
pemerintah, stimulasi pembangunan regional, penciptaan lapangan kerja, 
meningkatkan dan meratakan pendapatan rakyat yang pada akhirnya 
akan meningkatkan pertumbuhan sosial ekonomi disuatu 
wilayah/masyarakat. Disamping nilai ekonomi dan nilai komersial yang 
tinggi, pariwisata sebenarnya memiliki berbagai potensi lain yang 
bersifat ekonomi dan komersial, seperti peningkatan kualitas nilai-nilai 
sosial budaya, interitas dan jati diri, perluasan wawasan, persahabatan, 
konversni alam dan peningkatan mutu lingkungan. 
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Pariwisata memiliki hubungan yang sangat erat dengan disiplin 
ilmu geografi. Berbagai macam aspek geogrfi yang diperlukan oleh 
informan pariwisata seperti kondisi iklim, keindahan alam, rute 
perjalanan, adat istIadat dan budaya setempat dan lain sebagainya untuk 
mendukung kegiatan pariwisata. Selain segi geograif umum, segi industri 
pariwisata juga menjadi bagian bahasan utama dalam geogrfi pariwisata. 
Elemen sumber daya, misalnya air, pepohonan, udara, hamparan, 
pegunungan, pantai, bentang alam dan sebagainya tidak akan menjadi 
sumber daya yang berguna bai pariwisata kecuali semua elemen sumber 
tersebut dapat memuaskan dan memenuhi kebutuhan manusia. Oleh 
karenanya, sumber daya memerlukan intervernsi manusia untui 
mengubahnya agar menjadi bermanfaat. 
Maka oleh karena itu, Kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwista 
(DINBUDPAR) wilayah Kabupaten Brebes, Jawa Tengah memiliki tugas 
untuk melaksankan urusan pemerintahan Kabupaten Brebes dalam 
bidang budaya dan pariwisata berdasarkan asas otonominya daerahnya. 
Melalui kantor Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.brebes 
(DINBUDPAR), berbagai urusan pemerintah daerah terkait bidang 
pariwisata dan kebudayaan dilakukan. Adapun tugasnya adalah sebagai 
pelaksanaan urusan pemerintah daerah pada bidang pariwisata dan 
pelastarian budaya diwilayah kerjanya. Adapun fungsinya adalah 
merumuskan kebijakan bidang pariwisata, keseian, kebudayaan dan 
perfilman, penyelenggara pariwisata dan kebudayaan, pembinaan dan 
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pembimbingan pada pelaku pariwisata dan budaya diwilayah kerjanya, 
koordinator UPTD, sehingga pelaporan dan koordinasu urusan pariwisata 
dan budaya maka terkait dengan tugas dang fungsinya, berwenang untuk 
mengeluarkan izin-izin bidang pariwisata meliputi izin usaha pariwisata 
untuk travel agent dan lainnya, mengurus Izin Tetap Usaha Pariwisata 
(ITUP), Tanda Daftar Usaha Pariwisata atau TDUP, dan juga memiliki 
wewenang dalam mnegeluarkan izin terkait bidang kebudayaan seperti 
kegiatan budaya, alih fungsi bangunan bersejarah dan lainnya.  
B. Hasil Penelitan 
1. Deskriptif Responden 
a) Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel 3 berikut ini : 
 
Tabel 4 
 Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 43 90% 
2 Perempuan 11 10% 
 Jumlah 54 100% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
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Berdasarkan hasil jawaban dari 54 pegawai yang ada di Dinas 
Kebudayaan Pariwisata dan Kabupaten Brebes memenuhi kriteria 
sebagai sampel penelitian, terdapat sebanyak 43 responden berjenis 
kelamin laki-laki dan sebanyak 11 responden berjenis kelamin 
perempuan. Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin laki-laki. 
b) Pendidikan Terakhir 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin pada tabel 4 berikut ini : 
Tabel 5 
Profil Responden Menurut Jenis Pendidikn 
No Pendidikan 
Terakhir 
Jumlah Presentase 
1 S1 29 40,35% 
2 S2 25 54,38% 
 Jumlah 54% 100% 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Berdasarkan hasil jawaban dari 54 pegawai yang ada di Dinas 
Kebudayaan Pariwisata dan Kabupaten Brebes memenuhi kriteria 
sebagai sampel penelitian, terdapat sebanyak 29 responden 
pendidikan terakhir S1 dan sebanyak 25 responden pendidikan 
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terakhir S2. Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah responden pendidikan terakhri S1. 
c) Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam 
penelitian ini, disajikan dalam tabel berikut. 
 
Tabel 6 
Profil Responden Menurut Umur 
No Umur Jumlah Presentase 
1 25-35 Tahun 15 25% 
2 35-40 Tahun 19 25% 
3 40-45 Tahun 10 25% 
4 >45 Tahun 10 25% 
 Jumlah 54 100% 
Sumber : Data primer yang diolah,2019 
Berdasarkan hasil jawaban dari 54 pegawai yang ada di Dinas 
Kebudayaan Pariwisata dan Kabupaten Brebes memenuhi kriteria 
sebagai sampel penelitian, terdapat sebanyak 43 responden berjenis 
kelamin laki-laki dan sebanyak 11 responden berjenis kelamin 
perempuan. Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden 
dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin laki-laki. 
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2. Uji Instrumen Penelitian 
Data merupakan salah satu kompoen riset, data yang dipakai dlam 
riset harusla. ah data yang akurat karena data yang tidak akurat akan 
mengahsilkan informasi yang tidak akurat juga. Dalam penelitian ini, 
teknik pengumpulan data menggunakan kuisoner. Oleh karena itu, 
peneliti akan menguji keakuratan kuisoner. Tahap uji instrumen ada 2, 
yaitu uji validitas instrumen dan realibilitas. 
3. Analisis Data 
 Analisis data merupakan penyederhanaan data ke bdalam bentuk 
yang mudah dipahami, dibaca dan diinterpretasikan. Data yang 
dianalisis merupakan data yang terhimpun dari hasil penelitian lapangan 
untuk menarik kesimpulan. 
1. Uji Validitas Instrumen 
Uji valditas adalah suatu datadapat dipercaya kebenarannya 
sesuai dengan kenyataan. Valid berarti instrumen tersebut dapat 
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas 
menunjukan derajat ketepatan antara dua yang sesungguhnya 
terjadi pada objek dengan data dikumpulkan oleh peneliti. Uji 
valditas berguna untuk mengetahui ada pertanyaan-pertanyaan 
pada kuisoner yang harus dibuang/diganti karena dianggap tidak 
relavan. Maka dilakukan dengan  cara membandingkan nilai r 
hitung dan r tabel. Perhitungan r tabel dapat diperoleh dari degree 
of freedom (df) = n-2. Nilai n adalah sampel, maka df = 54-2 = 52 
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dengan tingkat signifikasi dua arah 0,05 diperoleh r tabel sebesar 
0,2681 
b. Uji Validitas Kuisoner Kinerja Pegawai 
Kuesioner kinerja karyawan yang terdiri dari enam butir 
pertanyaan masing-masing akan di uji kevalidannya dengan 
perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. 
Dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 7 
Hasil Kuisoner Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja 
pegawai 
Perbandingan Keterangan 
t hitung t tabel 
1 0,636 0,2681 Valid 
2 0,373 0,2681 Valid 
3 0,543 0,2681 Valid 
4 0,373 0,2681 Valid 
5 0,437 0,2681 Valid 
6 0,373 0,2681 Valid 
. Sumber : Data primer yang diolah 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuisoner 
kinerja pegawa pada tabel diatas menunjukan bahwa r hitung > 
r tabel atau dikatakan semuanya valid. 
2) Uji Validitas Kuisoner Kepemimpinan Transformasional 
Kuisoner kepemiminan transformasional yang terdiri dari  
butir pertanyaan masing-masing akan di uji kevalidannya 
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dengan perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS 
versi 22. Dengan hasil sebagai berikut  
Tabel 8 
Hasil Kuisoner Kepemimpinan Transformasional (X1) 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Data primer yang diolah 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuisoner 
kepemimpinan transformasional pada tabel diatas menunjukan 
bahwa r hitung > r tabel atau dikatakan semuanya valid. 
 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Perbandingan Keterangan 
t hitung t tabel 
1 0,791 0,2681 Valid 
2 0,485 0,2681 Valid 
3 0,708 0,2681 Valid 
4 0,485 0,2681 Valid 
5 0,791 0,2681 Valid 
6 0,791 0,2681 Valid 
7 0,485 0,2681 Valid 
8 0,708 0,2681 Valid 
9 0,791 0,2681 Valid 
10 0,485 0,2681 Valid 
11 0,513 0,2681 Valid 
12 0,791 0,2681 Valid 
13 0,485 0,2681 Valid 
14 0,708 0,2681 Valid 
15 0,291 0,2681 Valid 
16 0,708 0,2681 Valid 
87 
 
3) Uji Validitas Kuisoner Iklim Organisasi 
Kuisoner iklim organisasi yang terdiri dari  butir pertanyaan 
masing-masing akan di uji kevalidannya dengan perhitungan 
uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22. Dengan hasil 
sebagai berikut : 
Tabel 9 
Hasil Kuisoner Iklim Organisasi (X2) 
Iklim Organisasi Perbandingan Keterangan 
t Hitung t Tabel 
1 0,902 0,2681 Valid 
2 0,431 0,2681 Valid 
3 0,55 0,2681 Valid 
4 0,431 0,2681 Valid 
5 0,902 0,2681 Valid 
6 0,902 0,2681 Valid 
 Sumber : Data primer yang diolah 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuisoner 
iklim organisasi pada tabel diatas menunjukan bahwa r hitung 
> r tabel atau dikatakan semuanya valid. 
b. Uji Realibilitas Instrumen 
Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat 
pengumpulan data menunjukkan tingkat ketepatan, tingkat 
keakuratan, kesetabilan atau konsistensi dalam mengungkapkan 
gejala tertentu. Realibilitas berkenaan dengan derajat konsistensi 
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data. Penguunaan pengujian realibilitas oleh peneliti adalah untuk 
menilai konsistensi pada objek dan data, apakah instrumen yang 
digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan 
menghasilkan data yang sama. 
1) Uji Realibilitas Kinerja Pegawai 
Tabel 10  
Hasil Uji Realibilitas Kinerja Pegawai (Y) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
C
a
s
e
s 
Valid 54 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 
54 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,658 6 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. 
Maka hal ini menunjukan bahwa karena 0,658 > 0.60 maka 
tiap butir angket variabel kinerja (Y) maka dapat dikatakan 
reliabel. 
2) Uji Realibilitas Kepemimpinan Transformasional 
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Tabel 11  
Hasil Uji Realibilitas Kepemimpinan Transformasional (X1) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
C
a
s
e
s 
Valid 54 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 
54 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,920 16 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. 
Maka hal ini menunjukan bahwa karena 0,920 > 0.60 maka 
tiap butir angket variabel kepemimpinan (X1) maka dapat 
dikatakan reliabel. 
3) Uji Realibilitas Iklim Organisasi 
Tabel 12 
Hasil Uji Realibilitas Iklim Organisasi (X2) 
 
Case Processing Summary 
 N % 
C
a
s
e
s 
Valid 54 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 
54 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,805 6 
 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan 
realiabel jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. 
Maka hal ini menunjukan bahwa karena 0,805 > 0.60 maka 
tiap butir angket variabel iklim organisasi (X2) maka dapat 
dikatakan reliabel. 
C. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mengetahui hubungan atau 
pengaruh antara dua variabel berskala ordinal, yaitu variabel bebas dan 
variabel tergantung. Ukuran asosiasi yang menentut seluruh variabel diukur 
sekurang-kurangnya dalam skala ordinal, membuat obyek atau individu-
individu yang dipelajari dapat dirangking dalam banyak rangkaian berturut-
turut. Skala ordinal atau skala urutan, yaitu skala yang digunakan jika 
terdapat hubungan, biasanya berbeda diantara kelas-kelas dan ditandai 
dengan “˃” yang berarti “lebih besar daripada”. 
1. Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional terhadap Kinerja 
Pegawai 
Dalam hal ini perhitungan korelasi rank spearman, maka dilakukan 
dengan  total skor responden yang pada di variabel kepemimpinan 
transformasional dan kinerja pegawai. 
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Tabel 13 
Hasil Uji Rank Spearman Kepemimpinan Transformasional Terhadap 
Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 
Kepemimpinan 
Transformasional Kinerja Pegawai 
Spearman's 
rho 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Correlation 
Coefficient 
1,000 ,308
*
 
Sig. (2-tailed) . ,023 
N 54 54 
Kinerja Pegawai Correlation 
Coefficient 
,308
*
 1,000 
Sig. (2-tailed) ,023 . 
N 54 54 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, diperoleh 
hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,308. Nilai rxy sebesar 
0,308 tersebut lalu di interpretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,200 – 0,399. Hal tersebut dapat diartikan bahwa 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai 
tergolong rendah. 
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai merupakan pengaruh positif, artinya jika semakin baik 
kepemimpinan transformasional maka kinerja pegawai akan meningkat, 
sebaliknya semakin menurun kepemimpinan transformasional maka 
kinerja pegawai akan semakin menurun. 
 
2. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja 
Dalam hal ini perhitungan korelasi rank spearman, maka dilakukan 
dengan  total skor responden yang pada di variabel iklim organisasi dan 
kinerja pegawai. 
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Tabel 14 
Hasil Uji Rank Spearman Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 
Iklim 
Organisasi 
Kinerja 
Pegawai 
Spearman's rho Iklim Organisasi Correlation Coefficient 1,000 ,292
*
 
Sig. (2-tailed) . ,032 
N 54 54 
Kinerja Pegawai Correlation Coefficient ,292
*
 1,000 
Sig. (2-tailed) ,032 . 
N 54 54 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Dari hasil perhitungan korelasi rank spearman variabel iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai, diperoleh hasil berupa angka 
koefisien korelasi sebesar 0,292. Nilai rxy sebesar 0,292 tersebut lalu di 
interpretasikan dengan tabel interpretasi nilai r berada pada interval 
0,200 – 0,399. Hal tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai tergolong rendah.  
Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai merupakan 
pengaruh positif, artinya jika semakin baik iklim organisasi maka 
kinerja pegawai akan meningkat, sebaliknya semakin menurun iklim 
organisasi maka kinerja pegawai akan semakin menurun. 
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D. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Dalam bahasa inggris umum, kata”significant” mempunyai makna 
penting. Sedangkan dalam pengertian statistik kata tersebut mempunyai 
makna “benar” tidadk didasarkan secara kebetulan. Signifikansi atau 
probabilitas memberikan gambaran mengenai bagaimana hasil riset itu 
mempunyai kesempatan untuk benar. 
1. Untuk menguji signifikansi pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pegawai digunakan uji signifikansi koefisien korelasi 
diperoleh nilai sig 0,023< 0,05 yang berarti ada pengaruh yang 
signifikan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. 
Dengan demikian hipotesis pertama yang berbunyi terdapat pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai  dinas 
Kebudayaan dan pariwisata kabupaten Brebes dapat diterima 
kebenarannya. 
2.  Untuk menguji signifikansi pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja 
pegawai digunakan uji signifikansi koefisien korelasi diperoleh nilai sig 
0,032< 0,05 yang berarti ada pengaruh yang signifikan iklim organisasi 
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis pertama yang 
berbunyi terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai  
dinas Kebudayaan dan pariwisata kabupaten Brebes dapat diterima 
kebenarannya 
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E. Analisis Korelasi Berganda 
Dalam penelitian ini analisis korelasi berganda yang digunakan 
adalah bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan iklim organisasi seacara simultan terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Tabel 15 
Hasil Korelasi Berganda 
Correlations 
 
X1 X2 Y 
Spearman's rho X1 Correlation Coefficient 1,000 ,964
**
 ,308
*
 
Sig. (2-tailed) . ,000 ,023 
N 54 54 54 
X2 Correlation Coefficient ,964
**
 1,000 ,292
*
 
Sig. (2-tailed) ,000 . ,032 
N 54 54 54 
Y Correlation Coefficient ,308
*
 ,292
*
 1,000 
Sig. (2-tailed) ,023 ,032 . 
N 54 54 54 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 Maka dari itu dapat bisa dihitung korelasi berganda diperlukan 
dengan menggunakan rumus, sebagai berikut : 
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              r
2
yx1+r
2
yx2-2ryx1 ryx2rx1x2 
Ryx1x2    =       ---------------------------------------------- 
  1 -  r
2
x1x2  
 
Keterangan : 
Ryx1x2 = Koefisien korelasi antara kepemimpinan (X1) dengan iklim 
organisasi (variabel X2) secara bersama-sama terhadap 
kinerja pegawai (variabel Y). 
ryx1 = Koefisien korelasi kepemipinan transformasional (X1) 
terhadap kinerja pegawai  (Y). 
ryx2 = Koefisien korelasi iklim organisasi (X2) terhadap kinerja 
pegawai (Y) 
rx1x2 = Koefisien korelasi kepemimpinan transformasional (X1) dan 
iklim organisasi (X2).  
Diketahui : 
ryx1 = Korelasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai  (0, 308). 
ryx2 = Korelasi iklim organisasi terhadap kinerja pegawai (0,292). 
rx1x2 = Korelasi kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi (0,964). 
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 r
2
yx1+r
2
yx2-2ryx1 ryx2rx1x2 
Ryx1x2    =          ---------------------------------------------- 
 1 -  r
2
x1x2  
 
                          (0,308)
2
+ (0,292)
2
- (2 x 0,308) (0,292) (0,964) 
Ryx1x2    =        ---------------------------------------------- 
 1 -  (0,964)
2
  
 
 (0,094864)+ (0,085264)- (0,616) (0,281488) 
Ryx1x2    =        ---------------------------------------------- 
 1 -  (0,929296)  
 
 (0,180128) - (0,173396608) 
Ryx1x2    =          ---------------------------------------------- 
 0,070704  
  
 0,006731392 
Ryx1x2    =     ---------------------------------------------- 
  0,070704 
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Ryx1x2    =     0,0952052501 
R           = 0,3085534801 
                 R           = 0,308 
Maka dari kesimpulan  hasil perhitungan yang ada di atas dapat 
diketahui bahwa hasil korelasi berganda kepemimpinan transformasioanal 
dan iklim organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai yang 
diperoleh dengan nilai (R) sebesar 0,308. Maka nilai korelasi sebesar 0,308 
tersebut lalu diinterpretasikan dengan tabel interpretasi nilai r berada pada 
interval 0,20 – 0,399. Hal tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi secara simultan 
terhadap kinerja pegawai yaitu tergolong rendah. 
Maka pengaruh kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai juga memiliki pengaruh positif. 
Semakin baik kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi maka 
akan meningkatkan kinerja pegawai, dan sebaliknya semakin menurun 
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap kinerja 
pegawai maka akan semakin menurun. 
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F. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
1. Formulasi Hipotesis 
    :  ρ = 0,  tidak ada pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes. 
    :   ρ  =  0,  terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan 
transformasonal dan ikilm organisasi secara bersama-sama 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes. 
2. Taraf  Signifikan 
Nilai Ftabel dapat diperoleh pada taraf signifikansi sebesar 0,05 serta nilai 
degree of freedom (df)1 = k-1 dan degree of freedom (df) 2=n – k (k = jumlah 
variabel bebas yaitu 2 variabel dan n = jumlah sampel yaitu 57 data) maka besar 
nilai Ftabel adalah sebagai berikut : 
 (atau α = 5%). Nilai Ftabel adalah sebagai berikut : 
Ftabel = Fα ; k – 1 ; n – k 
Ftabel = F0,05 ; 2 – 1 ; 54 – 2 
Ftabel = F0,05 ; 1 ; 52 
       Ftabel = 4,02  
 
3. Kriteria untuk menerima atau menolak    adalah : 
a. Jika                maka    ditolak 
b. Jika                maka    diterima 
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4. Pengujian 
Untuk menguji signifikasi korelasi berganda dengan menggunakan 
rumus Uji F : 
)1(
)1(
 
2
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))308,0(1(2
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

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5. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi berganda 
diperoleh nilai Fhitung sebesar 4,02 nilai tersebut selanjutnya 
dibandingkan dengan Ftabel dengan dk pembilang = (k) dan dk penyebut 
= (n-k-1), jadi dk pembilang = 1 dan dk penyebut = 54 dengan taraf 
kesalahan 5% maka nilai Ftabel sebesar 4,02. Dengan demikian nilai 
Fhitung lebih besar dari Ftabel (2,724 > 4,02) atau pada daerah H0 ditolak. 
Kesimpulan yang dapat diambil adalah terdapat pengaruh yang 
signifikan kepemipinan tranformasional dan iklim organisasi terhadap 
kinerja pegawai. 
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G. Koefisien Determinasi 
Kofisien determinasi yaitu untuk menilai seberapa besar pengaruh 
variabel X terhadap Y maka digunakan koefisien diterminasi (KD) yang 
merupakan koefisien korelasi yang biasanya dinyatakan dengan presentase 
%. Berikut adalah rumus koefisien determinasi : 
KD  = r
2
 x 100% 
KD  = (0,308) x 100% 
KD  = 0,094864 x 100% 
KD  = 0,094864 
KD = 0,094 
C. Hasil Dan Pembahasan 
1. Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional Terhadap 
Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Dari hasil penelitian memberikan nilai korelasi 0,308 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,023 < 0,05 bahwa yang artinya terdapat pengaruh 
yang signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai. Hasil penelitian terdahulu Doddy Ardianto (2013) menyatakan 
bahwa pengaruh kepemimpinan tranformasional  terhadap kinerja 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Tjiptono 
(2001:81) menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 
melekat pada karismatik, inspirasional, stimulasi intelektual, perhatian 
induvidual, tanggung jawab yang seimbang, model peranan yang positif. 
Maka pemimpin memerlukan mempertahankan dan meningkatkan dalam 
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disuatu organisasi, agar pegawai memiliki energi yang tinggi dalam 
bekerja yang bisa meningkatkan kinerja. Dalam suatu organisasi maka 
memerlukan pemimpin yang handal , dan mampu untuk mengantsipasi 
masa depan dan mengarahkan suatu organisasi untuk mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan. Semakin kuat kepemipinan transformasioal untuk 
mencapai suatu tujuan juga dibutuhkan oleh iklim organisasi yang sanga 
baik, maka akan meningatkan kinerja 
2. Pengaruh Variabel Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Hasil dari penelitian memberikan nilai korelasi 0,292 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,200 < 0,399 bahwa yang artinya terdapat pengaruh 
yang signifikan antara iklim organisasi kinerja. Hasil penelitian terdahulu 
Agus Susilo (2007) menyatakan bahwa terdapat pengaruh hubungan 
antara iklim organisasi terhadap kinerja. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Basir 
(1993:8) menyebutkan bahwa iklim organisasi dapat mampu membawa 
anggotanya untuk dapat meningkatkan suatu kinerja, maka dari itu iklim 
organisasi dengan kinerja sangat terkait hubunganya. Dan bahwa iklim 
organisasi terdapat struktur, standar-standar, tanggung jawab, pengakuan, 
dukungan dan komitmen. Maka dalam hal ini iklim organisasi 
memberikan suatu kelelusan bertindak bagi para pegawai untuk 
menyesuaikan dirinya terhadap tugas-tugas, menerima ide-ide yang baru 
untuk mendukung nilai dalam suatu mengembangkan iklim organisasi 
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yang produktif dan kondusif demi untuk mencapai tujuan suatu 
organisasi. Iklim organisasi yang sangat internal secara rutin bisa juga 
mempengaruhi sikap dan perilaku organisai kinerja pegawai para anggota 
yang ada didalam sutau organisasi tersebut yang bisa menentukan suatu 
kinerja pegawai organisasi  
3. Pengaruh Variabel Kepemimpinan Transformasional dan Variabel 
Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai  Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes. 
Hasil dari penelitian memberikan nilai korelasi 0,308 dengan nilai 
Fhitung sebesar 2,724 > Ftabel 4,02 atau pada area daerah H0 ditolak. Maka 
hal ini bermakna bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayan dan Pariwisata 
Kab.Brebes. Dan dalam hal ini nilai positif yang ada akan memberikan 
suatu pengertian jika kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi secara bersama-sama naik, maka suatu kinerja akan naik juga, 
dan juga sebaliknya jika kepemimpinan transformasional dan iklim 
organisasi turun maka kinerja pegawai pun turun. 
 Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Yusni 
Harianto Y (2017:49), menyebutkan bahwa kinerja juga merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai hubungan yang sangat kuat atau terkait 
dengan tujuan yang strategis organisasi, kepuasan konsumen dan 
memberikan kontribusi ekonomi. Dan maka dari itu pemimpin yang 
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memiliki karismatik, inspirational, stimulasi intelektual dan perhatian 
individual maka secara otomatis akan mampu untuk meningkatkan suatu 
kinerja pegawai yang ada di suatu organisasi tersebut. Iklim organisasi 
yang struktur, standar-standar, tanggung jawab, pengakuan, dukungan 
dan komitmen juga bisa mampu untuk meningkatkan suatu kinerja 
pegawai disuatu organisasi. Dan dapat juga disimpulkan bahwa apabila 
suatu kepemipina transformsional yang ditetapkan secara bersama-sama 
dengan iklim organisasi yang semakin meningkat kualitasnya maka 
kinerjanya juga akan meningkat. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis dan hasil analisis data 
melalui bantuan program SPPS mengenai analisis pengaruh kepemipinan dan 
iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.brebes, maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Hasil dari kesimpulan penelitian diatas membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh rendah antara kepemipinan transformasional terhadap kinerja 
pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes yang dapat nilai 
dari Rank Speraman sebesar 0,308 dan dengan nilai signifikan 0,023 > 
0,05 dan dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
kepemipinan transformasional terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
2. Hasil dari kesimpulan penelitian diatas membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh rendah antara iklim organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes yang dapat nilai dari Rank 
Speraman sebesar 0,292 dan dengan nilai signifikan 0,200 > 0,399 dan 
dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh signifikan iklim organisasi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
3. Maka dalam hal ini hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh yang rendah antara kepemipian transformasional dan iklim 
organisasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Kab.Brebes yang bisa dapat diketahui dari nilai korelasi 0,308 dengan 
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nilai Fhitung sebesar 2,724 > Ftabel 4,02 atau pada area daerah H0 ditolak. 
Bahwa ada pengaruh kepemipinan tranformasional dan iklim organisasi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes. 
4. Dan dari hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 
0,094 atau 94%, maka hal ini menunjukan variabel kinerja pegawai 
dipengaruhi oleh kepemipinan transformasonal dan iklim organisasi 
sebesar 94% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
dijelaskan dalam penelitian ini. 
5. Maka hasil penelitian ini bisa dapat memberikan bukti bahwa faktor 
kepemimpinan tranformasional yang paling tinggi, dan hal ini juga dapat 
disarankan bahwa, kepemimpinan transformasional sangat cocok dengan 
iklim organisasi maupun bawahanya sangat berpengaruh untuk 
meningkatkan, memberikan dan menimbulkan rasa seperti didalam 
indikator kinerja dalam dalm hal kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 
evektivitas  dan kemandirian. 
B. Saran 
Berdasarkan pembahasan serta beberapa kesimpulan yang ada, maka 
penulis menyampaikan beberapa saran yang terkait dengan kinerja pegawai di 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes agar dapat di gunakan sebagai 
pertimbangan bagi pihak instansi dan peneliti lebih lanjut sebagai berikut : 
 
 
1. Bagi Instansi 
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Pihak kepala Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes sebaiknya 
melakukan pembenahan kinerja pegawai dan lebih mempertahankan lagi 
sarana dan prasarana apa yang dibutuhkan oleh pegawai, dan sehingga 
pegawai dapat mendapat iklim organisasi yang lebih baik dalam hal 
pegawai. Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kab.Brebes juga perlu 
memiliki pemimpin yang secara signifikan meningkatkan kinerja 
organisasi, membangkitkan komitmen yang ada dan lebih tinggi para 
anggotanya terhadap organisasi. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel 
independent lain seperti pelatihan, reward dan komitmen organisasi yang 
dapat mempengaruhi kinerja, dan yang diharapkan dapat menambah 
jumlah responden, obyek penelitian serta menambah intsrumen 
pernyataan pada kuesioner agar hasil penelitian lebih maksimal.   
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LAMPIRAN 1 
LEMBAR KUESIONER 
 
Perihal :  Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian :  Analisis Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Iklim 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kebudayaan 
dan Pariwisata Kab.Brebes 
 
Kepada Yth, 
              Sdr Responden 
               Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya Mahasiswi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Sdr 
untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya 
untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
  
               Tegal,   April 2019 
Hormat Saya, 
 
 
Gristiani Apsari 
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KARAKTERISTIK RESPONDEN 
1. Jenis Kelamin  :  a.   Laki-laki 
  b.  Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir :  a.  S1 
        b.  S2 
3. Umur   :  a.  25-35 tahun 
        b.  35-40 tahun 
        c.  40-45 tahun 
        d.  >45 tahun 
Kinerja Pegawai (Y) 
No Pernyataan SS S KS TS STS 
1 Saya mampu mengerjakan 
pekerjaan individu dengan 
jumlah yang sudah ditentukan 
     
2 Saya mampu mengerjakan 
pekerjaan kelompok dengan 
jumlah yang sudah ditentukan 
     
3  Dalam menyelesaikan 
pekerjaan, saya selalu 
mengutamakan kualitas 
pekerjaan 
     
4 Saya membuat target untuk 
menyelesaikanpekerjaan 
dengan tepat waktu 
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5 Tingkat kehadiran saya sudah 
mulai cukup baik 
     
6 Saya mampu bekerjasama 
dengan rekan kerja 
     
 
 
Kepemimpinan Transformasional (X1) 
No Pernyataan SS S KS TS STS 
1 Pemimpin saya memaparkan 
visi organisasi dengan baik 
     
2 Pemimpin saya memaparkan 
misi organisasi dengan baik 
     
3 Pemimpin saya selalu 
memunculkan rasa bangga 
kepada pegawai 
     
4 Pemimpin saya memiliki 
kepercayaan diri yang tinggi 
dalam membuat keputusan 
     
5 Pemimpin saya memberikan 
motivasi kepada saya untuk 
bekerja lebih baik 
     
6 Pemimpin saya menginspirasi 
orang lain dengan rencana 
masa depan 
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7 Pemipinan saya menekankan 
kegunaan intelegengsi untuk 
mengatasi hambatan atau 
rintangan 
     
8 Pemimpin mendorong saya 
untuk menyelesaikan masalah 
pekerjaan secara rasional atau 
logis 
     
9 Pemimpin saya mengarahkan 
cara mengatasi pemacahan 
masalah 
     
10 Pemimpin saya memberikan 
bimbingan kepada pegawai 
sehingga tindaknya sesuai 
dengan aturan yang berlaku 
     
11 Pemimpin saya selalu 
memberikan arahan, perhatian 
dan dorongan kepada bawahan 
     
12 Pemimpin saya mendukung 
kreativitas dalam bekerja 
     
13 Pemimpin saya bertanggung 
jawab terhadap pekerjaan 
sesuai dengan wewenang 
     
14 Pemipinan saya bertanggung 
jawab terhadap orang sesuai 
dengan wewenang 
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15 Pemimpin saya  
memperlakukan pegawai 
dengan penuh tanggungjawab 
     
16 Pemimpin saya memberikan 
penjelasan secara umum 
gambaran tujuan perilaku yang 
ingin diharapkan 
     
 
Iklim Organisasi (X2) 
No Pernyataan SS S KS TS STS 
1 Pekerjaan saya di posisi dalam 
perusahaan ini didefinisikan 
secara jelas dan struktur 
     
2 Tingkat kondisi kerja yang 
dialami karyawan dalam 
perusahaan antara atasan dan 
bawahan sudah terjalin dengan 
baik 
     
3 Dikantor ini, saya 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan kemandirian supaya 
bisa maju atau berkembang 
     
4 Menjanjikan imbalan karyawan 
yang diterima dengan 
memberikan penjelasan cara 
mendapatkanya 
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5 Hubungan antar rekan kerja 
ditempat kerja saya terjalin 
dengan baik, sehingga mampu 
meningkatkan kinerja 
     
6 Saya memahami mengenai 
tujuan perusahaan dengan baik 
     
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
117 
 
LAMPIRAN 2 
 
Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
NO 
Kinerja Pegawai (Y) 
Total Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 
1 5 4 5 4 4 4 27 
2 5 4 5 4 3 4 24 
3 4 3 4 3 4 3 24 
4 5 5 4 5 4 5 28 
5 3 3 5 3 3 3 23 
6 5 4 5 4 3 4 27 
7 3 5 3 5 4 5 24 
8 5 3 4 3 5 3 24 
9 4 4 3 4 3 4 22 
10 3 5 4 5 4 5 23 
11 3 4 5 4 5 4 26 
12 5 5 5 5 5 5 28 
13 4 4 4 4 3 4 24 
14 3 3 3 3 4 3 21 
15 5 4 5 4 3 4 25 
16 4 5 3 5 4 5 25 
17 3 3 4 3 3 3 21 
18 5 5 5 5 4 5 28 
19 4 4 4 4 5 4 24 
20 4 4 3 4 4 4 24 
21 4 5 4 5 5 5 26 
22 3 4 3 4 5 4 25 
23 4 5 4 5 4 5 25 
24 5 4 5 4 4 4 25 
25 3 4 3 4 5 4 23 
26 4 3 4 3 5 3 24 
27 5 5 5 5 5 5 29 
28 5 5 5 5 4 5 27 
29 5 4 3 4 5 4 27 
30 4 3 4 3 5 3 24 
31 3 4 4 4 4 4 22 
32 3 4 4 4 5 4 25 
33 4 4 3 4 4 4 24 
34 5 5 4 5 3 5 26 
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35 4 5 5 5 5 5 27 
36 3 5 3 5 3 5 22 
37 4 4 3 4 4 4 23 
38 5 3 4 3 4 3 25 
39 4 4 5 4 5 4 27 
40 3 4 4 4 4 4 25 
41 4 3 4 3 5 3 25 
42 5 4 4 4 3 4 23 
43 4 5 4 5 3 5 25 
44 3 4 3 4 3 4 21 
45 4 5 4 5 4 5 25 
46 5 4 5 4 5 4 31 
47 5 5 4 5 5 5 26 
48 3 4 4 4 5 4 24 
49 5 3 5 3 5 3 26 
50 4 4 3 4 5 4 25 
51 5 4 4 4 5 4 27 
52 5 5 4 5 5 5 26 
53 4 5 4 5 4 5 25 
54 3 4 5 4 4 4 24 
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Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Kepemipinan Transformasional 
(X1) 
 
 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16
1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 70
2 3 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 64
3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 70
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
5 3 5 3 5 3 3 5 3 3 5 5 3 5 3 3 3 61
6 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 3 3 3 57
7 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 61
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79
9 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 60
10 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 60
11 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 75
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
13 3 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 64
14 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 70
15 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 59
16 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 75
17 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 59
18 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 75
19 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 74
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
21 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 75
22 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 70
23 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 69
24 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 70
25 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 60
26 3 4 5 4 3 3 4 5 3 4 5 3 4 5 3 5 64
27 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 70
28 4 5 3 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 3 4 3 66
29 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 70
30 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 74
31 4 3 5 3 4 4 3 5 4 3 5 4 3 5 4 5 64
32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
33 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 74
34 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 60
35 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 59
36 3 5 3 5 3 3 5 3 3 5 3 3 5 3 3 3 60
37 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 69
38 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 70
39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
40 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 70
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79
42 3 4 5 4 3 3 4 5 3 4 5 3 4 5 3 5 64
43 3 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 65
44 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 60
45 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 69
46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80
47 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 59
48 3 5 4 5 3 3 5 4 3 5 4 3 5 4 3 4 65
49 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 3 4 3 3 3 57
50 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 70
51 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 60
52 3 5 5 5 3 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 70
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
NO Total
Kepempinan Transformasional (X2)
120 
 
Data Pernyataan Penelitian Responden Variabel Iklim Organisasi (X2) 
 
No 
Iklim Organisasi 
Total X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 
1 4 4 5 4 4 4 25 
2 3 5 4 5 3 3 23 
3 4 4 5 4 4 4 25 
4 4 4 4 4 4 4 24 
5 3 5 3 5 3 3 22 
6 3 4 3 4 3 3 20 
7 4 4 3 4 4 4 23 
8 5 5 5 5 5 5 30 
9 3 4 4 4 3 3 21 
10 4 4 3 4 4 4 23 
11 5 4 5 4 5 5 28 
12 5 5 5 5 5 5 30 
13 3 5 4 5 3 3 23 
14 4 5 4 5 4 4 26 
15 3 4 4 4 3 3 21 
16 4 5 5 5 4 4 27 
17 3 4 4 4 3 3 21 
18 4 5 5 5 4 4 27 
19 5 4 5 4 5 5 28 
20 4 4 4 4 4 4 24 
21 5 5 4 5 5 5 29 
22 4 4 5 4 4 4 25 
23 3 5 5 5 3 3 24 
24 3 5 5 5 3 3 24 
25 3 4 4 4 3 3 21 
26 3 4 5 4 3 3 22 
27 5 4 4 4 5 5 27 
28 4 5 3 5 4 4 25 
29 5 4 4 4 5 5 27 
30 5 4 5 4 5 5 28 
31 4 3 5 3 4 4 23 
32 5 5 5 5 5 5 30 
33 4 5 5 5 4 4 27 
34 3 4 4 4 3 3 21 
35 3 4 4 4 3 3 21 
36 3 5 3 5 3 3 22 
37 4 4 5 4 4 4 25 
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38 4 5 4 5 4 4 26 
39 5 5 5 5 5 5 30 
40 4 4 5 4 4 4 25 
41 5 5 5 5 5 5 30 
42 3 4 5 4 3 3 22 
43 3 5 4 5 3 3 23 
44 3 4 4 4 3 3 21 
45 4 4 5 4 4 4 25 
46 5 5 5 5 5 5 30 
47 3 4 4 4 3 3 21 
48 3 5 4 5 3 3 23 
49 3 4 3 4 3 3 20 
50 3 5 5 5 3 3 24 
51 3 4 4 4 3 3 21 
52 3 5 5 5 3 3 24 
53 4 4 4 4 4 4 24 
54 4 4 4 4 4 4 24 
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LAMPIRAN 3 
UJI VALIDITAS VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 
 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Total 
Y1 Pearson 
Correlation 
1 ,140 ,403
**
 ,140 ,062 ,140 ,636
**
 
Sig. (2-tailed)  ,313 ,003 ,313 ,655 ,313 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Y2 Pearson 
Correlation 
,140 1 ,020 1,000
**
 -,050 1,000
**
 ,373
**
 
Sig. (2-tailed) ,313  ,886 ,000 ,717 ,000 ,006 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Y3 Pearson 
Correlation 
,403
**
 ,020 1 ,020 ,047 ,020 ,543
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,886  ,886 ,733 ,886 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Y4 Pearson 
Correlation 
,140 
1,000
*
*
 
,020 1 -,050 1,000
**
 ,373
**
 
Sig. (2-tailed) ,313 ,000 ,886  ,717 ,000 ,006 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Y5 Pearson 
Correlation 
,062 -,050 ,047 -,050 1 -,050 ,437
**
 
Sig. (2-tailed) ,655 ,717 ,733 ,717  ,717 ,001 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Y6 Pearson 
Correlation 
,140 
1,000
*
*
 
,020 1,000
**
 -,050 1 ,373
**
 
Sig. (2-tailed) ,313 ,000 ,886 ,000 ,717  ,006 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Total Pearson 
Correlation 
,636
**
 ,373
**
 ,543
**
 ,373
**
 ,437
**
 ,373
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,006 ,001 ,006  
N 54 54 54 54 54 54 54 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
UJI VALIDITAS VARIABEL KEPEMIPINAN TRANSFORMASIONAL 
(X1) 
Correlations 
 
X1.
1 
X1.
2 
X1.
3 
X1.
4 
X1.
5 
X1.
6 
X1.
7 
X1.
8 
X1.
9 
X1.
10 
X1.
11 
X1.
12 
X1.
13 
X1.
14 
X1.
15 
X1.1
6 Total 
X1.1 Pearson 
Correlati
on 
1 
,06
7 
,36
5
**
 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,30
7
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,07
3 
,365
*
*
 
,791
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 
,63
2 
,00
7 
,63
2 
,00
0 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,00
0 
,63
2 
,02
4 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,59
7 
,007 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.2 Pearson 
Correlati
on 
,06
7 
1 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,07
8 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,14
0 
,084 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,63
2 
 
,54
5 
,00
0 
,63
2 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,63
2 
,00
0 
,57
6 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,31
2 
,545 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.3 Pearson 
Correlati
on 
,36
5
**
 
,08
4 
1 
,08
4 
,36
5
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,36
5
**
 
,08
4 
,56
6
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,01
8 
1,00
0
**
 
,708
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
7 
,54
5 
 
,54
5 
,00
7 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,89
7 
,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.4 Pearson 
Correlati
on 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
1 
,06
7 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,07
8 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,14
0 
,084 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
 
,63
2 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,63
2 
,00
0 
,57
6 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,31
2 
,545 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.5 Pearson 
Correlati
on 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,06
7 
1 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,30
7
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,07
3 
,365
*
*
 
,791
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,63
2 
 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,00
0 
,63
2 
,02
4 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,59
7 
,007 ,000 
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N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.6 Pearson 
Correlati
on 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
1 
,06
7 
,36
5
**
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,30
7
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,07
3 
,365
*
*
 
,791
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,63
2 
,00
0 
 
,63
2 
,00
7 
,00
0 
,63
2 
,02
4 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,59
7 
,007 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.7 Pearson 
Correlati
on 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,06
7 
1 
,08
4 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,07
8 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,14
0 
,084 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,00
0 
,63
2 
,63
2 
 
,54
5 
,63
2 
,00
0 
,57
6 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,31
2 
,545 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.8 Pearson 
Correlati
on 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,36
5
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1 
,36
5
**
 
,08
4 
,56
6
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,01
8 
1,00
0
**
 
,708
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,54
5 
,00
7 
,00
7 
,54
5 
 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,89
7 
,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.9 Pearson 
Correlati
on 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
1 
,06
7 
,30
7
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,07
3 
,365
*
*
 
,791
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,63
2 
,00
0 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
 
,63
2 
,02
4 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,59
7 
,007 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.10 Pearson 
Correlati
on 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,06
7 
1 
,07
8 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,14
0 
,084 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,00
0 
,63
2 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,63
2 
 
,57
6 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,31
2 
,545 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.11 Pearson 
Correlati
on 
,30
7
*
 
,07
8 
,56
6
**
 
,07
8 
,30
7
*
 
,30
7
*
 
,07
8 
,56
6
**
 
,30
7
*
 
,07
8 
1 
,30
7
*
 
,07
8 
,56
6
**
 
-
,15
4 
,566
*
*
 
,513
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,02
4 
,57
6 
,00
0 
,57
6 
,02
4 
,02
4 
,57
6 
,00
0 
,02
4 
,57
6 
 
,02
4 
,57
6 
,00
0 
,26
6 
,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
125 
 
X1.12 Pearson 
Correlati
on 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,36
5
**
 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,30
7
*
 
1 
,06
7 
,36
5
**
 
,07
3 
,365
*
*
 
,791
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,63
2 
,00
0 
,00
0 
,63
2 
,00
7 
,00
0 
,63
2 
,02
4 
 
,63
2 
,00
7 
,59
7 
,007 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.13 Pearson 
Correlati
on 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,06
7 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,06
7 
1,0
00
*
*
 
,07
8 
,06
7 
1 
,08
4 
,14
0 
,084 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,00
0 
,63
2 
,63
2 
,00
0 
,54
5 
,63
2 
,00
0 
,57
6 
,63
2 
 
,54
5 
,31
2 
,545 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.14 Pearson 
Correlati
on 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,36
5
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,36
5
**
 
,08
4 
,56
6
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1 
,01
8 
1,00
0
**
 
,708
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,54
5 
,00
7 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
 
,89
7 
,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.15 Pearson 
Correlati
on 
,07
3 
,14
0 
,01
8 
,14
0 
,07
3 
,07
3 
,14
0 
,01
8 
,07
3 
,14
0 
-
,15
4 
,07
3 
,14
0 
,01
8 
1 ,018 ,167 
Sig. (2-
tailed) 
,59
7 
,31
2 
,89
7 
,31
2 
,59
7 
,59
7 
,31
2 
,89
7 
,59
7 
,31
2 
,26
6 
,59
7 
,31
2 
,89
7 
 ,897 ,228 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
X1.16 Pearson 
Correlati
on 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,08
4 
,36
5
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,36
5
**
 
,08
4 
,56
6
**
 
,36
5
**
 
,08
4 
1,0
00
*
*
 
,01
8 
1 ,708
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,54
5 
,00
7 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,00
7 
,54
5 
,00
0 
,89
7 
 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
Total Pearson 
Correlati
on 
,79
1
**
 
,48
5
**
 
,70
8
**
 
,48
5
**
 
,79
1
**
 
,79
1
**
 
,48
5
**
 
,70
8
**
 
,79
1
**
 
,48
5
**
 
,51
3
**
 
,79
1
**
 
,48
5
**
 
,70
8
**
 
,16
7 
,708
*
*
 
1 
Sig. (2-
tailed) 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,00
0 
,22
8 
,000  
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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UJI VALIDITAS VARIABEL IKLIM ORGANISASI (X2) 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 ,067 ,365
**
 ,067 1,000
**
 1,000
**
 ,902
**
 
Sig. (2-tailed)  ,632 ,007 ,632 ,000 ,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
X2.2 Pearson 
Correlation 
,067 1 ,084 1,000
**
 ,067 ,067 ,431
**
 
Sig. (2-tailed) ,632  ,545 ,000 ,632 ,632 ,001 
N 54 54 54 54 54 54 54 
X2.3 Pearson 
Correlation 
,365
**
 ,084 1 ,084 ,365
**
 ,365
**
 ,555
**
 
Sig. (2-tailed) ,007 ,545  ,545 ,007 ,007 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
X2.4 Pearson 
Correlation 
,067 1,000
**
 ,084 1 ,067 ,067 ,431
**
 
Sig. (2-tailed) ,632 ,000 ,545  ,632 ,632 ,001 
N 54 54 54 54 54 54 54 
X2.5 Pearson 
Correlation 
1,000
**
 ,067 ,365
**
 ,067 1 1,000
**
 ,902
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,632 ,007 ,632  ,000 ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
X2.6 Pearson 
Correlation 
1,000
**
 ,067 ,365
**
 ,067 1,000
**
 1 ,902
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,632 ,007 ,632 ,000  ,000 
N 54 54 54 54 54 54 54 
Total Pearson 
Correlation 
,902
**
 ,431
**
 ,555
**
 ,431
**
 ,902
**
 ,902
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000  
N 54 54 54 54 54 54 54 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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LAMPIRAN 4 
 
UJI REALIBILITAS VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,658 6 
 
 
UJI REALIBILITAS VARIABEL KEPEMIPINAN 
TRANSFORMASIONAL (X1) 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,920 16 
 
 
 
 
 
UJI REALIBILITAS VARIABEL IKLIM ORGANISASI (X2) 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,805 6 
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UJI SIGNIFIKANSI KORELASI BERGANDA 
 
a. Perhitungan Manual 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda, digunakan rumus berikut: 
 
)1(
)1(
 
2
2
Rm
mNR
F



 
Keterangan : 
Keterangan: 
F   = besarnya Fhitung 
 R
2  
= koefisienkorelasi berganda (R = 0,308) 
 m = jumlah variabel bebas ( m=2) 
n   = jumlah sampel (n = 54) 
Jawab : 
)1(
)1(
 
2
2
Rm
mNR
F



 
))308,0(1(2
)1254()308,0(
 
2
2


F  
810272,1
)51)(094864,0(
 F
 
810272,1
838064,4
 F  
67256,2 F  
Jadi, nilai Fhitungadalah sebsar 2,67256 
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UJI KOEFISIEN KORELASI BERGANDA 
 
a. Perhitungan manual 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda digunakan rumus sebagai 
berikut : 
 
               r2yx1+r2yx2-2ryx1 ryx2rx1x2 
Ryx1x2    =          ---------------------------------------------- 
  1 -  r2x1x2  
 
Keterangan : 
Ryx1x2 = Koefisien korelasi antara kepempinan transformasional (variabel 
X1) dengan iklim organisasi (variabel X2) secara bersama-sama 
terhadap kinerja pegawai (variabel Y). 
ryx1 = Koefisien korelasi kepemipinan transformasional (variabel X1) 
terhadap kinerja pegawai  (variabel Y). 
ryx2 = Koefisien korelasi iklim organisasi (variabel X2) terhadap kinerja 
pegawai (variabel Y). 
rx1x2 = Koefisien korelasi kepemipinan transformasional (variabel X1) 
dan iklim organisasi (variabel X2).  
Diketahui : 
130 
 
ryx1 = Korelasi  kepempinan transformasional terhadap kinerja pegawai   
(0, 308). 
ryx2 = Korelasi iklim organisasi terhadap kinerja pegawai  (0,292). 
rx1x2 = Korelasi kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi 
(0,964).  
Jawab : 
                r
2
yx1+r
2
yx2-2ryx1 ryx2rx1x2 
Ryx1x2    =          ---------------------------------------------- 
  1 -  r
2
x1x2  
 
  (0,308)
2
+ (0,292)
2
- (2 x 0,308) (0,292) (0,964) 
Ryx1x2    =            ---------------------------------------------- 
  1 -  (0,964)
2
  
 
 
               (0,094864)+ (0,085264)- (0,616) (0,281488) 
Ryx1x2    =      ---------------------------------------------- 
  1 -  (0,929296)  
 
 
                (0,180128) - (0,173396608) 
Ryx1x2    =     --------------------------------------- 
  0,070704  
 
 
  0,006731392 
Ryx1x2    =         ------------------ 
  0,070704 
 
 
 
Ryx1x2    =         0,0952052501 
 
 
Ryx1x2    =  0,308 
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Dari hasil perhitungan di atas dapat diketahui hasil korelasi berganda 
kepempinan transformasional dan ikim organisasi secara simultan terhadap 
kinerja pegawai diperoleh nilai (R) sebesar 0,308. 
 
KOEFISIEN DETERMINASI 
 
a. Perhitungan secara manual 
Koefisien determinasi untuk menyatakan besar atau kecilnya 
kontribusi variabel kepemipinan transformasional dan iklim organisasi secara 
bersama-sama terhadap kinerja pegawai Adapun koefisien determinasi adalah 
sebagai berikut : 
KD  =  r
2
 x 100% 
Keterangan : 
KD    :  Besarnya koefisien determinasi 
r        :  Koefisien kolerasi 
Jawab  : 
KD   =  r2 x 100% 
KD   =  (0,308) x 100% 
KD   =  0,094864 x 100% 
KD   =  0,094 
Jadi, koefisien determinasi variabel kepemipinan transformasional dan 
iklim organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,094.  
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